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BAB V 

PENUTUP 

  

Pada bab lima ini penulis mengambil kesimpulan hasil penelitian yang 

telah dilakukan. Selanjutnya, penulis membuat implikasi bagi pihak manajerial 

dan merumuskan saran.  

 

5.1. Kesimpulan 

1. Pengaruh dominasi budaya laki-laki dan mentoring terhadap pengalaman kerja  

a. Dominasi budaya laki-laki dan mentoring secara bersama-sama dan 

serentak mampu memprediksi perubahan pengalaman kerja. 33,1% 

perubahan pengalaman kerja dipengaruhi oleh dominasi budaya laki-laki 

dan mentoring. 

b. Dominasi budaya laki-laki memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 

dalam menurunkan pengalaman kerja.  

c. Mentoring memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dalam 

meningkatkan pengalaman kerja.  

2. Pengaruh dominasi budaya laki-laki dan mentoring terhadap pelatihan dan 

pengembangan  

a. Dominasi budaya laki-laki dan mentoring secara bersama-sama dan 

serentak mampu memprediksi perubahan pelatihan dan pengembangan. 

22,1% perubahan pelatihan dan pengembangan dipengaruhi oleh dominasi 

budaya laki-laki dan mentoring. 
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b. Dominasi budaya laki-laki memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 

dalam menurunkan pelatihan dan pengembangan.  

c. Mentoring memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dalam 

meningkatkan pelatihan dan pengembangan.  

3. Pengaruh dominasi budaya laki-laki, mentoring, pengalaman kerja, pelatihan 

dan pengembangan, maskulinitas, dan konflik pekerjaan-keluarga  terhadap 

sukses karier  

a. Dominasi budaya laki-laki, mentoring, pengalaman kerja, pelatihan dan 

pengembangan, maskulinitas, dan konflik pekerjaan-keluarga secara 

bersama-sama dan serentak mampu memprediksi perubahan sukses karier. 

43,9% perubahan sukses karier dipengaruhi oleh dominasi budaya laki-

laki, mentoring, pengalaman kerja, pelatihan dan pengembangan, 

maskulinitas, dan konflik pekerjaan-keluarga. 

b. Dominasi budaya laki-laki memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 

dalam menurunkan sukses karier. 

c. Pengalaman kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

sukses karier.  

d. Pelatihan dan pengembangan tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap sukses karier.  

e. Maskulinitas memiliki pengaruh yang positif dan signifikan dalam 

meningkatkan sukses karier.  

f. Konflik pekerjaan-keluarga memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 

dalam menurunkan sukses karier.  
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g. Mentoring tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap sukses 

karier.  

 

5.2. Implikasi Manajerial 

Salah satu indikator keberhasilan dalam hidup adalah sukses meraik karier 

yang tinggi dalam organisasi. Kesuksesan yang diperoleh akan memberikan 

banyak kontribusi pagi kehidupan pribadi karyawan maupun organisasi. Ada ada 

banyak faktor yang mempengaruhi sukses karier. Sukses dalam karier antara lain 

dipengaruhi oleh faktor dominasi budaya laki-laki, mentoring, pengalaman kerja, 

pelatihan dan pengembangan, dan maskulinitas dan konflik pekerjaan-keluarga 

(Rowley, 2013).  

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh dominasi budaya laki-

laki dan mentoring terhadap pengalaman kerja serta pelatihan dan pengembangan. 

Penelitian ini juga dilakukan untuk menguji pengaruh dominasi budaya laki-laki, 

mentoring, pengalaman kerja, pelatihan dan pengembangan, maskulinitas, dan 

konflik pekerjaan-keluarga terhadap sukses karier. Hasil penelitian diketahui 

bahwa pengalaman kerja, pelatihan dan pengembangan dipengaruhi oleh dominasi 

budaya laki-laki dan mentoring. Sukses karier dipengaruhi oleh dominasi budaya 

laki-laki, maskulinitas dan konflik pekerjaan-keluarga. Berdasarkan hal tersebut 

maka penting bagi pihak manajemen sebuah perusahaan untuk memperhatikan 

efek negatif dominasi budaya laki-laki dan konflik pekerjaan-keluarga terhadap 

sukses karier pekerja wanita. Karena hal ini juga berdampak pada tidak 
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optimalnya kinerja perusahaan. Di sisi yang lain, kepribadian maskulinitas pekerja 

wanita memberikan kontribusi positif pada sukses karier. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penulis menyadari bahwa penelitian yang diperoleh belum mencapai  

sempurna dan masih memiliki kekurangan. Berikut adalah keterbatasan yang 

terdapat pada penelitian ini. 

1. Jumlah  sampel yang terbatas dikarenakan penelitian dilakukan di 

kota Yogyakarta dimana perempuan kurang diberi kesempatan dan 

kepercayaan untuk menduduki jabatan setara manajer.  

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi sukses karier manajer perempuan 

hanya meliputi dominasi budaya laki-laki, mentoring, maskuninitas, 

konflik pekerjaan-keluarga, pengalaman kerja, pelatihan dan 

pengembangan dan sukses karier. Sedangka, masih banyak factor-

faktor lain yang juga mempengaruhi kesuksesan karier manajer 

perempuan. 

3. Kuesioner yang digunakan didalam penelitian ini masih menjadi 

kelemahan karena  belum sepenuhnya mampu mengungkapkan 

indikator dari masing-masing variabel yang digunakan.  

5.4. Saran 

1. Dalam kondisi tertentu, dominasi budaya laki-laki mungkin tidak akan baik 

untuk mendukung kinerja perusahaan. . Hal ini dibuktikan dari hasil analisis 

deskriptif penelitian dimana orang-orang di dalam organisasi (tempat manajer 

wanita bekerja) cenderung merekomendasikan dan memilih karyawan laki-
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laki untuk promosi jabatan yang lebih tinggi. Kondidi inilah yang 

menyebabkan sukses karir manajer wanita tidak mungkin optimal. Perlu 

dipahami bahwa saat ini ada banyak sumber daya manusia (kuhususnya 

wanita) dengan kemampuan yang melebihi kemampuan laki-laki dalam 

bekerja. Berdasarkan hal tersebut maka penting bagi pihak manajemen untuk 

memberikan kesempatan yang lebih luas bagi pekerja wanita untuk dapat 

mencapai sukses dalam karier. Pihak manajemen harus selektif dalam memilih 

dan menempatakan pekerja wanita sesuai dngan kompetensi yang dimilikinya. 

Hal ini idlakukan dengan tujuan agar kinerja perusahaan akan menjadi 

semakin efektif dan efisien. 

2. Mentoring memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

pengalaman kerja serta pelatihan dan pengembangan. Hasil analisis deskriptif 

diketahui bahwa peningkatan pengalaman kerja serta pelatihan dan 

pengembangan lebih efektif saat perusahaan memiliki atau menyediakan 

mentor yang berkompeten dalam bidang-bidang tertentu sesuai yang 

dibutuhkan perusahaan maupun karyawan. Pihak perusahaan dapat 

mengusahakannya dengan menggunakan jasa/biro konsultan yang melayani 

pengembangan sumber daya manusia. 

3. Wanita dengan kepribadian maskulin secara nyata akan memberikan 

kontribusi positif bagi sukses karir maupun kinerja perusahaan. Hasil 

penelitian memberikan informasi bahwa wanita belum memiliki kualitas 

kepemimpinan yang baik. Berdasarkan hal tersebut penting bagi pekerja 

wanita untuk meningkatkan kualitas/keahlian dalam memimpin 
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(kepemimpinan). Cara yang dapat dilakukan antara lain adalah dengan 

mengikuti pendidikan pelatihan kepemimpinan. Hal tersebut maka penting 

dilakukan oleh semua pekerja wanita yang ingin sukses dalam karir mereka. 

Selain itu, manajer wanita  juga harus mau bekerja dengan lebih keras lagi 

untuk memperoleh kasil kerja yang tinggi. Hasil kerja yang tinggi/baik adalah 

salah satu ukuran penilaian kinerja serta dasar pemberian penghargaan 

(reward) dimana salah satunya berbentuk bentuk peningkatan gaji maupun 

promisi jabatan. 

4. Wanita bekerja yang telah berkeluarga memiliki potensi konflik pekerjaan –

keluarga maupun konflik keluarga-pekerjaan yang tinggi. Konflik yang 

dialami pekerja wanita akan mempengaruhi kinerja karyawan maupun kinerja 

perusahaan. Sumber konflik pekerjaan–keluarga lebih disebabkan karena 

waktu kerja karyawan wanita menjadi terganggu karena harus mengurus 

rumah tangga khususnya anak-anak.  Berdasarkan hal tersebut maka pekerja 

wanita harus mampu berlaku profesional dengan tujuan agar tugas dan 

tanggungjawab mereka dalam pekerjaan maupun keluarga dapat 

berjalan/dilakukan dengan seimbang. Ketidakmampuan pekerja wanita untuk 

menangani konflik pekerjaan-keluarga maupun konflik keluarga-pekerjaan 

akan berdampak buruk pada kehidupan kerja mereka khususnya sukses karir 

dalam perusahaan. Cara yang dapat dilakukan untuk agar waktu bekerja dan 

mengurus keluarga tidak terganggu antara lain adalah melibatkan pihak ketiga 

(pembantu rumah tangga) untuk berperan dalam menyelesaikan pekerjaan 

rumah tangga dan mengurus anak.  
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5. Pengalaman kerja serta pelatihan dan pendidikan tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap sukses karir manajer wanita. Hal ini disebabkan karena 

manajer wanita kurang atau bahkan tidak memiliki kesempatan untuk 

menduduki jabatan strategi dalam perusahan dan minimnya pelatihan dan 

pendidikan yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini pihak manajemen 

(perusahaan) sebaiknya memberikan kesempatan kepada wanita untuk 

mengemban jabatan strategis dalam perusahaan dan membekali manajer 

wanita dengan pelatihan dan pendidikan sesuai kebutuhan dan janggungjawab 

manajer wanita. 
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A. BAGIAN PERTAMA: DATA KARAKTERISTIK RESPONDEN 

 

Berilah tanda silang (X) atau ceklist (√) pada salah satu kotak yang tersedia di bawah ini 

sesuai dengan keadaan Bapak / Ibu 

 

1. Nama  :…………………………………………..(boleh tidak diisi) 

2. Nama perusahaan:…………………………………………..(boleh tidak diisi) 

3. Usia   : □ ≤ 20 th   

□ 20 – 34 th 

□ 35 – 49 th 

□ ≥ 49 th 

4. Pendidikan Terakhir: □ D1-D3 

□ Sarjana (S1) 

□ Pasca Sarjana (S2 / S3) 

5. Lama Bekerja  : □ 1 – 5 th  

□ 5 – 10 th 

□ ≥ 10 th 

6. Jabatan saat ini : □ Manager  

□ General Manager 

□ Senior Manager 

□ Executive Manager 

7. Lama menduduki jabatan saat ini : □ 1 – 2 th  

□ 2 – 4 th 

□ ≥ 4 th 

8. Besar gaji anda saat ini : □ ≤ Rp 5.000.000  

□ Rp 5.000.000 – Rp 10.000.000 

□ ≥ Rp 10.000.000 

 
 
B. BAGIAN KEDUA: KUESIONER PENELITIAN 
 

Berikut ini adalah pertanyaan yang berhubungan dengan penelitian ini. Pilihlah salah satu 
alternatif jawaban dengan memberi tanda silang (X) atau ceklist (√)  untuk setiap pernyataan 
yang paling sesuai dengan keadaan Bapak / Ibu. Masing-masing alternatif respon bermakna: 

STS: Sangat Tidak Setuju; TS: Tidak Setuju; N: Netral; S: Setuju; SS: Sangat Setuju  
 
 
 

 



 

 

 
 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya merasakan tekanan bahwa saya harus 

menyesuaikan diri dengan budaya organisasi 
     

2. Saya merasa seperti tidak ada panutan cukup bagi 
saya di perusahaan ini 

     

3. Orang-orang di tempat kerja saya cenderung 
merekomendasikan dan memilih karyawan laki-laki 
untuk promosi jabatan yang lebih tinggi 

     

4 Saya merasa seperti orang lain yang berada di luar 
perusahaan ini 

     

 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya pernah menjadi staf dalam suatu departemen      
2. Saya pernah menjadi staf penghubung antar 

departemen 
     

3. Saya pernah menjadi staf dalam suatu departemen 
dan staf penghubung antar departemen 

     

 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya menghadiri pertemuan di luar dan acara atas 

nama perusahaan 
     

2. Saya mengambil bagian dalam berbagai komite yang 
ada dalam perusahaan 

     

3. Saya berpartisipasi dalam program pelatihan di luar 
perusahaan 

     

 Saya berpartisipasi dalam program pelatihan di dalam 
perusahaan 

     

 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya memiliki kualitas kepemimpinan yang baik      
2. Setelah saya membuat suatu rencana untuk maju, 

saya akan segera melakukannya  
     

3. Saya menyukai sebuah tantangan dalam pekerjaan      
4 Saya memiliki kemauan yang kuat untuk mencapai 

tujuan 
     

 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya tidak punya cukup waktu untuk melakukan 

semuanya (kewajiban saya) dengan baik di tempat 
kerja dan di rumah 

     

2. Saya frustrasi karena keluarga saya tidak mengerti 
atau peduli tentang kehidupan kerja saya 

     

 
 
 

3. Ada saat-saat ketika saya tidak dapat memenuhi 
semua tanggung jawab saya di rumah (berpartisipasi 
dalam kegiatan sekolah anak-anak atau  
fungsi keluarga lainnya) karena saya sibuk dengan 
pekerjaan 

     



 

 

 
 

4 Saya tidak nyaman ketika harus mengurus anak-anak 
dan urusan rumah tangga lainnya karena akan menyita 
waktu dan dapat mengabaikan pekerjaan saya 

     

5 Saya stres karena orang lain mengkritik saya tidak 
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat karena urusan 
rumah tangga  

     

 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Sejauh ini, saya berada di jalur yang benar untuk 

mencapai tujuan karir saya 
     

2. Saya puas dengan prestasi karir saya sejauh ini      
3. Saya puas dengan karir saya dalam hal promosi      
4 Saya puas dengan karir saya dalam hal gaji      
5 Saya puas dengan keterampilan dan pengetahuan 

yang saya kembangkan dari karir saya 
     

6 Saya puas dengan karir (level) managerial yang saya 
peroleh dari perusahaan ini 

     

 

No PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Perusahaan menyediakan mentor yang memberikan 

dukungan dan bimbingan dalam proses perkembangan 
karir saya 

     

2. Perusahaan menyediakan mentor dalam jumlah yang 
mencukupi  

     

 
 

- Terima kasih - 




