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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
sechingga 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 furnover

intention juga akan semakin menurun.

. 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.
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.

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

70



5.4

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.

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 /ikert 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
e Usia
o Lama Bekerja

o Pendidikan Terakhir
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Bagian I Kuesioner Diskriminasi gender

No

Pernyataan

Alternatif jawaban

Saya pernah diperlakukan tidak adil oleh
majikan, atasan, atau supervisor karena jenis

kelamin saya

STIS| TS| N| S | SS

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

SIS | TS | N| S | SS

Atasan saya terkadang membuat keputusan

yang seksis terhadap gender saya

STIS| TS| N| S | SS

Rekan kerja saya terkadang
membuat pernyataan seksis yang ditujukan
kepada saya

SIS | TS| N| S | SS

Saya merasa bahwa beberapa kebijakan dan
praktik organisasi ini bersifat seksis terhadap

kelompok gender saya

STS| TS| N| S | SS

Di tempat kerja, saya terkadang merasa
bahwa gender saya merupakan sebuah
batasan

STS| TS| N| S | SS

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

STS| TS| N| S | SS

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

STIS| TS| N| S | SS

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 Il Kuesioner Turnover Intention

No Pernyataan Alternatif jawaban
Saya sering mengalami konflik dalam

1 menjalankgr_l tugas yang dlberlkan.sehlngga sTSI TSI NI s | ss
saya memiliki pikiran untuk meninggalkan
perusahaan ini. 1. Sejauh mana karyawan
mengalami konflik dalam menjalankan tugas

2 | Saya berpikir bahwa saya tidak akan bekerja sTs s IN| s | ss
di perusahaan ini selama tiga tahun ke depan.
2.

3 | Saya ingin mencari pekerjaan lain selain sTs I TsIN| s | ss
profesi saya saat ini.

4 Saya sering mencari lowongan pekerjaan sts s I NI s | ss

lain

5 | Saya akan mencari pekerjaan yang lebih
baik, sesuai dengan tingkat pendidikan saya. Sy AN

6 | Saya ingin mencari pekerjaan lain karena stslTs I N | s | ss
gajinya tidak sesuai dengan yang saya
harapkan.

7 | Setelah saya mendapatkan pekerjaan yang
lebih baik, saya akan segera pindah dari STSITS NS | SS
perusahaan ini.

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
Saya puas dengan kesuksesan yang telah say

1| a raih dalam Karir saya

STS| TS| N| S | SS

Saya puas dengan kemajuan yang telah saya
capai dalam memenuhi tujuan

2 | karir saya secara keseluruhan sts | TsIN| s | ss
Saya puas dengan kemajuan yang telah saya
capai dalam memenuhi sasaran pendapatan
saya.

F | sTs|Ts|N| s | ss
Saya puas dengan kemajuan yang telah saya

A capai dalam memenuhi tujuan saya untuk
maju STS| TS| N| S | SS
Saya puas dengan kemajuan yang telah saya

s 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

Usia
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid  19-25 6 12.5 12.5 12.5
26-30 30 62.5 62.5 75.0
31-35 11 229 229 97.9
51-55 1 2.1 2.1 100.0
Total 48 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid  SMA/MK 14 29.2 29.2 29.2
DIPLOMA 26 542 54.2 83.3
S1 8 16.7 18.7 100.0
Total 48 100.0 100.0
Lama Bekerja
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 6 Bulan - 3 Tahun 24 50.0 50.0 50.0
3 -5 Tahun 15 31.3 31.3 81.3
> 5 Tahun 9 18.8 18.8 100.0
Total 48 100.0 100.0

84




Lampiran 3 Hasil Uji Instrumen

Hasil Uji Validitas Variabel X1

1 2 ] " = -
xt [ —— 1 07 o7 a5z 7 o7
Sig. (2 sl 00 00| a0 a0 sa2
N 4 8 48 4 @ 4
Comsistions
2 Peerson Conebation A 1| | aw a7s 15 " " "
e i w ratet
Sig. (2 sl o0n 00| a0 a0l 184
M - - - - - - n Prersan Garrsiatin a2 g = B
Sig. 2tk 3 7
¥ [ —— a7 a7 1 576 g0 130 Sig- (2ailed) a0 o oo oo
Sig. (2l oo 200 00 01 415 N 48 48 48 a8
N “ @ “ M " ‘, w2 Prersan Garretatn Az 00 a1 ]
= —— e I S e P Sig 2 k) o 08, o0 o0
S (2-tailer) oo ) 000| 000 050 N 48 48] 48 48
" p @ . M “ “ a Frersan Carmsteion 51z 0 st ey
¥ [ — s17 7% e s6T 1 470 Sig. (2-ailed) oo o0 oo o0
Sig. (2l oo o o001 00 o0 N 48 4 4 48
N . p M M - " “ [m——— T e 387 T
= [— e = | e e : S, 2 k) o o0 oo, o0
Siy. (2-taiber) saz 15 415 a8 201 L el 48 48 48
" . o . ) o - - Frcrsan Canebeion 558" 55 a7 7ot
7 Prcran Canetion a2 Az sz ES S5 047 Sig. (ailed) 0 o1 oo oo
Sig. [2-tlect) o0 003 000 00| 000 749 M L] 48| 48| 48
N . . M M - " - [ —— 047 25 E e
8 [ — g 40 S0 a1 E 425 Sig. (aled) a8 o et ooz
rgrr— a7 a8 000, a0, 213 03 L el 48 48 48
N . o ) ) " p a Frcrsan Canebeion 1 218 s i
a Prcran Canetion 26" st a7 =m0 Sig. (led) 5 oo oo
Sig. (2l 000 00 o0z a0 084 N 48 48 48 48
N . - M “ . “a [ —— 219 1 as7 41
el Prerson Caneiston A 22 63 o4 435 Sig. B-talect) 138 o oo
Sig. (2 sl o0n 00 00| 0o a0 o0z u — o 2 o
M - - - - - - xa Peersan Casbation a4 a7 1 B0
Sig. 2tk 000 013 000
N & 4 4 48
! Prersn Carmteen a0’ B4t 05 1
Sig. k) om0 o0 o0
N ' 4 4 48

Hasil Uji Reliabilitas X1

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha M of Items
.582 9
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Hasil Uji Validitas Z1

Correlations

Z1 72 73 74 Zo totalz1
z1 Pearson Correlation 1 3087 182 256 369 618"
Sig. (2-tailed) 034 215 079 .010 000
N 43 45 48 43 43 48
z2 Pearson Correlation 308" 1 .396™ 236 3507 .685™
Sig. (2-tailed) 034 005 07 .015 .000
N 48 48 48 48 45 48
z3 Pearson Correlation 182 396" 1 384" 115 B31™
Sig. (2-tailed) 215 .005 007 435 .000
N 48 48 48 48 45 48
z4 Pearson Correlation 256 236 384" 1 380 TJ14"
Sig. (2-tailed) 079 A07 007 .008 000
N 48 48 48 48 45 48
z5 Pearson Corelation 369" .350° 115 .380 1 656"
Sig. (2-tailed) 010 015 A35 008 000
N 48 48 48 48 45 48
totalz1  Pearson Cormelation 518" 685" 6317 T4 B56” 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 48 48 48 48 45 48

Hasil Uji Reliabilitas Z1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
678 5
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Hasil Uji Validitas Y1

Jati
1 2 3 4 5 5
1 Pearson Corelation 1 419" 389" 277 073 551"
Sig. (2-tailed) 001 006 os7 621 000
N 48 45 45 4 43 45
2 Pearson Gorrslation 79 1 3907 308 21 308
Sig. (2-tailed) 001 ] 032 a4 033
N 48 43 43 43 43 4
¥3 Pearson Corelation 389 3907 1 458" 408" 565
Sig. (2-ailed) 006 006 o0t 004 000
N 4 43 43 a3 a3 I
y4 Pearson Correlafion a7 309 as8” 1 193 452
Sia. (2-tailed) 0s7 032 001 189 o
N 48 45 45 4 43 45
¥5 Pearson Gorrslation 073 21 408" 193 1 41
Sig. (2-alled) 621 a4 004] 189 an
N 4 45 45 a 43 )
¥& Pearsen Correlation 5517 308" 5657 452 141 1
Siq. (2-ailed) 000 033 000 oot 341
N 4 43 43 a3 a3 I
V7 Pearson Correlafion 324 268 43" 483" 244 619
Sig. (2-ailed) 025 065 002 001 099 000
N 4 43 43 4 4 I
V8 Pearson Gortelation 383 4297 326 188 27 351
Sia. (2-tailed) 007 002 024] 201 04 012
N ] 43 43 4 43 )
totalyl ~ Pearson Comelation 677" 831" 757" G147 462" 761
Sig. (2-alled) 000 000 000 000 001 000
n 48 45 45 s a3 a5

7 fotaly1
v Pearson Corelation 324 383" 877"
ig. (2-1ailed) 025 007 000
N 43 @ s
2 Pearson Correlation 268 429 837
Sig. (2-tailed) 066 002 000
N 45 4 s
3 Pearson Correlation 435" 326 57
Sig. (2-alled) 002 024 000
N 43 4@ 4
ya Pearson Correlation 483" 188 814"
Sig. (2-ailed) 001 201 000
N 43 ] s
V5 Pearson Correlation 241 287 462
Sig. (2-tailed) 099 048 o
N 43 s s
V6 Pearson Gorrelation 619 361 761
Sig. (2-alled) 000 012 000
N 43 ] 3
¥ Pearsen Correlation 1 402" 701
Sig. (2-talled) ] 000
N 43 ] s
V8 Pearson Correlation a2 1 649
Sig. (2-tailed) 005 000
N 43 @ s
totaly1 Pearson Correlation 701 649" 1
Sig. (2-tailed) 000 000
N 43 4 3

Hasil Uji Reliabilitas Y1

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

813

8
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Lampiran 4 Hasil Uji Statistik Deskriptif

Variabel X1 / Diskriminasi Gender

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

x1 48 1.00 500 3.5833 1.18202
X2 48 1.00 500 3.6667 1.01758
X3 48 1.00 500 3.4167 1.23484
x4 48 1.00 500 3.7083 92157
x5 48 1.00 500 3.5000 1.14854
x6 48 2.00 500 3.5625 96550
x7 48 1.00 500 3.6667 93019
x8 48 1.00 500 36250 1.04423
x9 48 1.00 5.00 3.7708 1.07663
Valid N (listwise) 48

Variabel Z1 / Kepuasan Karir

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
z1 48 1.00 4.00 22708 79197
z2 48 1.00 4.00 1.9375 .86063
z3 48 1.00 4.00 2.1042 83129
74 48 1.00 4.00 21875 1.00332
z5 48 1.00 4.00 2.0833 79448
Valid N (listwise) 48

Variabel Y1 / Turnover Intention

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

y1 48 1.00 5.00 3.7292 1.04657
y2 48 1.00 500 3.6250 98121
¥3 48 2.00 500 35625 1.00861
y4 48 2.00 500 37083 82408
¥5 48 1.00 5.00 3.5625 292037
y6 48 2.00 5.00 3.7083 96664
y7 48 1.00 500 37708 88100
¥8 48 1.00 5.00 3.5833 98571
Valid N (listwise) 43
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Lampiran 5 Hasil Uji Hipotesis

1. Hasil Analisis Regresi Sederhana X > Z
Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 14.870 1.822 7.738 .000
Diskriminasi Gender -.132 .058 -.318 -2.279 027
Hasil Koefisien Determinasi (R2) X > Z
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Madel R R Square Square Estimate
1 .318= 101 .082 2723
2. Hasil Analisis Regresi Sederhana Z >Y
Coefficients2
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
odel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 41.989 2.088 20.110 .000
Kepuasan Karir -1.204 191 -.681 -6.313 .000
Hasil Koefisien Determinasi (R2) Z >Y
Adjusted R Std. Error of the
Madel R R Square Square Estimate
1 B81= 464 453 3715
3.  Hasil Analisis Regresi Sederhana X >Y
Coefficients2
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Vodel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20.002 3.299 6.062 000
Diskriminasi Gender .285 099 389 2.863 .006

a. Dependent Variable: Turnover intention

Hasil Koefisien Determinasi (R2) X >Y
Model Summary®

Adjusted R Sid. Error of the
IMadel R R Square Square Estimate
1 .389= 151 133 4676
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Lampiran 6 Uji Asumsi Klasik

Model 1: Z=a+bX +¢
4. Uji Normalitas X > Z

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: z1

1.0

0.8

(o

o
m
I

o

Expected Cum Prob
o
i

0.29

oo T T

T
0.0 0z 04 06

Observed Cum Prob

0.8

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 48
Mormal Parameterssb Mean 0000000
Std. Deviation 269418355

Most Extreme Differences Absolute 062
Positive 062

Negative -.060

Test Statistic .062
Asymp. Sig. (2-tailed) 2004

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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5. Uji Linearitas X > Z

ANOVA Table
Sum of Squares df
Kepuasan Karir * Between Groups (Combined) 184.833 21
Diskriminasi Gender Linearity 28511 ]
Deviation from Linearity 146.322 20
Within Groups 194.833 26
Total 379.667 47
ANOVA Table
IMean Square F
Kepuasan Karir * Diskriminasi  Between Groups (Combined) 8.802 1.175
Gender Linearity 38511 5139
Deviation from Linearty 7.3186 976
Within Groups 7.494
Total
ANOVA Table
Sig.
Kepuasan Karir * Diskriminasi Between Groups (Combined) 345
Gender Linearity 032
Deviation from Linearity 515

Within Groups

Total
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Model2 : Y=a+bZ +c

1. Uji Normalitas Z >Y

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: y1

1.0
0.6
(a's]
©
.§ ©
-
E
3
O
b o
°
o 0.4
[= %
i (o}
0.2
0.0 T T T T
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 10
Observed Cum Prob
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 48
Normal Parametersst Mean 0000000
Std. Deviation 3.67543553
IMost Extreme Differences Absolute 070
Positive 060
Negative -.070
Test Statistic 070
Asymp. Sig. (2-tailed) 200=e
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2. Uji Linearitas Z >Y

ANOVA Table
Sum of Squares df
Turnover intention * Between Groups (Combined) 861.025 12
Kepuasan Karir Linearity 550.085 1
Dewviation from Linearity 110.940 11
Within Groups 523.975 35
Total 1185.000 47
ANOVA Table
Mean Square F
Turnover intention * Kepuasan Between Groups (Combined) 55.085 3.680
Karir Linearity 550.085 36.744
Deviation from Linearity 10.085 674
Within Groups 14.971
Total
ANOVA Table
Sig.
Turnover intention * Kepuasan Karir Between Groups (Combined) 001
Linearity .000
Deviation from Linearity 753

Within Groups

Total
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Model3: Y=a+bX +c¢
1. Uji Normalitas X >Y

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: y1

10
()
oo®
0.5 OQC‘
fs'e)
o
2
o e
E
3
Q OD
bt o°
S oo
Q 0.4 60
ko
w
0.2+
0.0 T T | T
00 0.2 0.4 06 0 10
Observed Cum Prob
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 48
Normal Parameters=t Mean 0000000
Std. Deviation 4 52585635
Most Extreme Differences Absolute 085
Positive 076
MNegative -.095
Test Statistic 095
Asymp. Sig. (2-tailed) 200e4
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2. Uji Linearitas X >Y

ANOVA Table
Sum of Squares df

Turnover intention * Between Groups (Combined) 645750 21

Diskriminasi Gender Linearity 179.268 1

Deviation from Linearity 466 482 20

Within Groups 539.250 26

Total 1185.000 47

ANOVA Table

Mean Square F
Turnover intention * Between Groups (Combined) 30,750 1.483
Diskriminasi Gender Linearity 179.268 8643
Deviation from Linearity 23.324 1.125

Within Groups 20.740
Total
ANOVA Table

Sig.
Turnover intention * Diskriminasi Between Groups (Combined) 169
Gender Linearity .007
Dewviation from Linearnty 384

Within Groups
Total
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Lampiran 7 Data Hasil Kuesioner Penelitian

Usia | Pendidikan Terakhir | LamaBekerip  [#11 |12 [®13  [®14  [$15  [$16  [W17  [®18  [%19  [TOTAL®I 211 |21z |z |ed [215 |TOTALE] V11 w12 w13 w14 V15 [v1B  [viv  [v1&  [TOTALY1
20 Tahun SMAIME £ Bulan - 3 Tahun 4 4 H H 4 5 H 4 4 40 E E 1 F 2 10 4 H E 4 3 4 5 4 3
23 tahun SMAIME 3-8 Tahun 4 4 L3 4 4 4 4 L3 4 28 3 2 2 1 2 10 4 4 4 3 4 4 3 5 3
21tahun SMAIMK & Bulan - 3 Tahun 1 3 1 1 3 g 1 3 4 22 3 2 1 1 3 10] 5 3 4 g 3 5 4 3 32|
19 tahun SMAIME » B Tahun 1 1 1 4 g 5 4 4 4 23 2 2 2 1 1 E 4 4 g 4 5 4 g 5 36|
24 tahun SMAIME € Bulan - 2 Tahun 1 2 2 2 1 g 1 13 1 23 1 2 2 2 2 n 4 2 2 2 2 13 g 4 29|
13 tahun SMAIME 3-5Tahun 2 2 2 2 2 4 2 2 2 20 3 4 4 2 3 18 3 4 3 3 2 4 3 2 2d|
S1tahun SMAIME » B Tahun & L L3 L3 & L L3 L3 & 45 2 2 3 2 3 12 2 2 2 4 1 4 4 1 22|
26 tahun SMAIMK & Bulan - 3 Tahun 4 3 5 5 5 4 4 3 4 kn 2 1 1 1 3 g 5 4 5 g 4 5 g 2 35
29 tahun SMAIME 3-6Tahun g 5 L3 L3 g 5 L3 L3 g 45 kS 1 1 2 kS 1 L3 L3 4 3 2 4 3 5 32|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun & 4 4 4 1 4 4 4 & 28 2 2 2 2 2 n 4 4 2 2 4 2 3 2 27
3 tahun Oiploma 3-5Tahun 2 4 1 3 4 4 3 2 2 25 2 1 3 3 1 10 2 4 3 3 3 3 3 3 2d|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun 1 2 2 3 2 2 2 4 1 20 4 2 3 2 3 & 4 1 2 2 2 3 3 2 21
3 tahun St » 8 Tahun 1 2 2 4 1 3 3 3 1 20 3 2 3 4 3 15] 3 3 2 3 2 2 3 2 20|
Htahun =l » B Tahun 2 3 2 4 2 2 4 2 2 27 2 2 2 1 2 1 2 k3 2 3 4 k3 4 4 26|
Ftahun 1 » B Tahun 1 4 2 2 2 2 4 2 1 al 2 2 2 2 1 12 2 2 2 4 4 2 3 3 25|
27 tahun SMAIME £ Bulan - 3 Tahun 3 3 1 3 1 3 3 3 3 23 3 1 2 1 2 a 5 4 3 3 4 5 4 5 33|
29 tahun SMAIME 3-8 Tahun & 4 L3 4 & 4 L3 4 & 41 1 2 2 1 2 E 4 4 2 4 4 4 4 3 30/
29 tahun Diploma 3-8 Tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 e 2 1 2 2 3 10] 4 4 4 4 4 4 4 4 32|
Htahun =l 3-6Tahun 2 4 4 kS 2 2 z 4 2 28 2 2 2 2 2 12 4 2 g 5 L3 L3 g 5 36|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun 2 4 4 4 2 2 4 4 2 22 2 1 1 1 1 7 4 4 2 g 4 4 g 13 34|
23 tahun Oiploma 3-5Tahun 3 2 4 3 3 2 4 2 3 26 2 2 3 3 2 12 2 3 2 3 3 2 3 3 21
Ztahun =l » B Tahun 4 2 2 2 2 4 2 2 4 27 2 2 2 1 2 10 2 3 2 3 4 2 3 2 21
3 tahun St 3-8 Tahun 4 4 3 3 3 3 4 4 4 e 3 1 3 3 2 12| 3 3 3 4 3 3 1 3 23
27 tahun SMAIME & Bulan - 2 Tahun 4 3 2 4 4 4 2 3 4 2 3 2 2 4 3 14 2 4 4 3 4 3 4 4 23|
Ftahun 1 » B Tahun 2 4 2 4 2 2 4 2 2 20 1 1 2 2 2 E 2 2 2 4 4 2 4 4 28|
27 tahun SMAIME £ Bulan - 3 Tahun 4 2 1 2 2 2 4 2 4 23 4 3 3 3 4 17 2 1 3 3 4 4 3 2 22|
Ztahun Diploma 3-8 Tahun 4 4 2 4 2 4 2 4 4 3 2 2 2 1 2 E 4 3 4 3 4 3 3 2 27|
27 tahun SMAIMK & Bulan - 3 Tahun 4 4 4 5 4 g 4 5 4 el 2 1 3 2 1 | 5 5 5 3 5 5 4 5 37|
29 tahun SMAIME 3-8 Tahun 4 5 2 4 & 3 4 3 4 5 2 1 2 1 1 7 4 L3 & 4 1 L3 g 5 34
27 tahun SMAIME 3-8 Tahun 1 4 4 13 2 2 4 4 1 25 2 2 1 2 2 n 4 13 & g 13 13 4 3 36|
23 tahun Oiploma 3-5Tahun 5 4 4 4 5 4 4 5 5 40 1 2 1 1 1 B 5 5 5 5 4 4 4 4 36|
28 tahun Diploma 3-8 Tahun & g 13 4 & g 13 13 & 44 2 1 3 2 1 a 13 13 4 g 4 4 4 4 35|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun 4 g 4 3 2 2 4 3 4 kil 2 1 1 2 1 7 3 2 4 4 4 4 g 4 30|
27 tahun SMAIME 3-8 Tahun 2 3 2 3 2 3 2 1 2 25 3 2 3 2 3 185 1 3 4 4 4 2 3 3 24|
27 tahun SMAIME € Bulan - 2 Tahun 1 2 13 4 2 2 4 13 1 4 2 2 2 2 1 n 13 4 & 4 4 4 g 4 35|
23 tahun Diploma 3-5Tahun 3 5 3 4 5 4 3 4 5 36 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 4 4 5 4 37|
2 tahun 1 » B Tahun 4 4 K 4 2 4 4 4 4 4 K 2 3 K 2 12 4 K 2 3 4 K 3 3 26|
27 tahun SMAIMK & Bulan - 3 Tahun 4 4 3 4 4 4 4 4 4 el 2 3 2 4 3 14 3 3 3 2 3 2 3 3 22|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun & 4 4 4 4 4 4 L3 & 23 2 2 2 2 2 10 L3 4 2 3 2 3 3 4 28|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun & g 4 4 & 4 13 2 & 40 1 1 1 2 2 E 13 4 & 4 4 13 1 4 35|
3 tahun =1l 3-5Tahun 4 4 4 5 5 3 4 4 5 38 3 2 1 2 2 10 4 4 2 4 3 3 4 5 23
27 tahun SMAIME & Bulan - 2 Tahun & g 13 13 4 3 4 13 & 41 K 2 3 4 K & 2 4 2 4 2 K 3 4 27|
27 tahun SMAIMK & Bulan - 3 Tahun 4 4 3 2 2 2 4 2 4 27 2 1 1 2 2 g 2 4 5 4 5 5 g 4 34|
27 tahun SMAIME 3-8 Tahun & 5 L3 4 4 4 4 4 & 40 2 1 2 4 2 n 4 4 4 3 4 4 4 3 30/
27 tahun SMAIME € Bulan - 2 Tahun 2 4 4 2 1 2 4 2 2 al 1 1 2 1 1 7 13 4 1 2 2 4 1 2 30|
23 tahun Diploma 3-5Tahun 3 4 3 4 3 4 3 4 3 kil 1 2 2 3 3 1 4 3 4 4 2 4 3 4 28|
29 tahun Diploma 3-8 Tahun 1 2 1 4 2 2 4 4 1 23 2 1 1 1 2 7 4 4 2 g 2 13 1 4 32|
27 tahun SMAIMIK & Bulan - 3 Tahun 3 4 4 4 4 4 3 4 3 ezl 2 3 3 2 2 12] 4 4 3 4 4 3 3 3 28|
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Lampiran 8 Surat Permohonan Izin Penelitian

FAKULTAS BISNIS
DAN EKONOMIKA

UNIVERSITAS ATMA JAYA YOGTAKARTA

Homor:  &43/Penfl T Mei 2025
Lamp.: -
Hal : Ijin Penelitian, Penyebaran Kuesioner

Kepada Yth.

Pimpinan PT. XYZ
JL Spekarno Hatta Ho.2, Delima, Kec. Tampan, Kota Pekanbaru, Riau

Dengan hormat,

Sehubungan dengan penulisan Skripsi yang berjudul ”Dampak Persepsi Diskriminasi
Gender terhadap Twrnover Intention pada Karyawan Perempuan dengan
Kepuasan Karir sebagai mediator di PT. XYZ" yang dilakukan oleh mahasiswa kami
dengan identitas:

Hama : Ricky Hamjaya
Ho Mahasizwa/Prodi: 210326188/Manajemean
Ho Handphone 085527345644

Kami mohon Bapak/lbu berkenan memberikan ljin Penelitian kepada mahasiswa
tersebut untuk mendapatkan data yang diperlukan.

1. 40 karyswan untuk mengisi kuesionsr

Skripsi yang ditulis cleh mahasizwa ini merupakan karya ilmiah yang memiliki tujuan
dan sifat keilmuan. Oleh karenanya tidak akan dipergunakan untuk hal-hal yang
rmarugikan.

Atas perhatian dam bantuannya, kami mengucapkan terima kasih.

“Wenefitda Mahestu M. Krizjanti, SE., M.5c., Fh.D.
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Lampiran 9 Surat Keterangan Riset Penelitian

Swrai K Telah Melakukan Penelit

Vang bertanda tangan di bavwah ini :
Nama :Raja Andrivadi
Jabatan : Manager

Dengan ini menyatakan bahwa mahasiswa yang berindentitas -
Nama : Riclyy Hanjava
NPM 210326188
Program Studi : Manajemen

Telah selesai melakukan penelitian dan pengambilan data di PT Zammd Mandari
Muda terhitmg mulai tanggal 10 Mei s/d 17 Mei 2025 untuk mempercleh data
penelitian dalam rangka penyusunan skaipsi vang berjudul “Dampak Persepsi
Diskriminasi Gender Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan
Perempuan Dengan Kepuasan Karir Sebagai Mediator Di PT XYZ™

Demikian surat keterangan ini dibuast dan diberikan kepada vang
bersanglutan untuk dipergunzkan sepenubmya.

Pelanbary, 21 Med 2025

Manzger HR.

(Fzja Andrivadi)

98



	BAB V PENUTUP
	1.
	2.
	3.
	4.
	5.
	5.1 Kesimpulan
	5.2 Implikasi Teoritis
	5.3 Implikasi Manajerial
	5.4 Keterbatasan Penelitian
	5.5 Saran

	DAFTAR PUSTAKA

