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ABSTRACT

THIS RESEARCH IS ABOUT GLASS CEILING IN ADVANCING CAREER PATHS FOR FEMALE CIVIL SERVANTS IN
MEDAN CITY GOVERNMENT MOTIVATED BY THE TREND OF INCREASING THE NUMBER OF FEMALE CIVIL SERVANTS
OCCURRING BOTH NATIONALLY AND IN THE CITY OF MEDAN ITSELF, WHERE IN THE CITY OF MEDAN ALONE THE
NUMBER OF FEMALE CIVIL SERVANTS IS ALMOST DOUBLE THE TOTAL MALE CIVIL SERVANTS. HOWEVER, THE
DOMINANCE OF WOMEN IN TERMS OF THE NUMBER OF FEMALE CIVIL SERVANTS BOTH AT THE NATIONAL AND
REGIONAL LEVELS HAS NOT BEEN REFLECTED IN THE LEVEL OF PARTICIPATION OF FEMALE CIVIL SERVANTS IN
STRUCTURAL POSITIONS. MOST WOMEN OCCUPY ECHELON IV STRUCTURAL POSITIONS AND THE HIGHER THE
STRUCTURAL POSITIONS, THE FEWER WOMEN OCCUPY THESE POSITIONS, THIS PHENOMENON CAN BE ASSUMED
THAT THE CAREER DEVELOPMENT OF FEMALE CIVIL SERVANTS IN HIGH STRUCTURAL POSITIONS IS RELATIVELY
SLOWER THAN MALE CIVIL SERVANTS AND THE OBSTACLES ARE INVISIBLE. THAT HINDERS CAREER ADVANCEMENT
IS CALLED GLASS CEILING.

THIS STUDY WAS CONDUCTED TO IDENTIFY THE FACTORS CAUSING THE GLASS CEILING IN INCREASING
THE CAREER PATH OF FEMALE CIVIL SERVANTS IN THE MEDAN CITY GOVERNMENT AND TO OBTAIN NEW INPUTS AS
POLICY IMPLICATIONS IN ORDER TO FURTHER REDUCE THE FACTOR GLASS CEILING THEREBY INCREASING THE
PARTICIPATION OF FEMALE CIVIL SERVANTS IN STRUCTURAL POSITIONS. IN REVIEWING THIS, THE AUTHOR USES
THREE APPROACHES, WOMEN'S SEX ROLE, GENDER STEREOTYPE AND WORK ENVIRONMENT. THE AUTHOR
CONDUCTED IN-DEPTH INTERVIEWS WITH 10 INFORMANTS FROM SIX AGENCIES WITHIN THE MEDAN CITY
GOVERNMENT. THEN TO PROCESS THE DATA OBTAINED, THE AUTHOR CONDUCTED AN ANALYSIS USING THE SIX
STAGES OF CRESSWELL.

THE RESULTS SHOW THAT WOMEN'S SEX ROLE, GENDER STEREOTYPE AND WORK ENVIRONMENT ARE
FACTORS THAT INFLUENCE THE INCREASE IN CAREER PATHS OF FEMALE CIVIL SERVANTS IN THE MEDAN CITY
GOVERNMENT. SO TO OVERCOME THIS AND INCREASE THE PARTICIPATION OF FEMALE CIVIL SERVANTS IN
STRUCTURAL POSITIONS THE POLICY IMPLICATIONS ARE DESIGNING GENDER-SENSITIVE INFRASTRUCTURE,
INCREASING THE INVOLVEMENT OF WOMEN IN PUBLIC POSITIONS AND POLICIES AND IMPROVING POLICIES
RELATED TO ASN IN THE IMPLEMENTATION OF THE MERIT SYSTEM, ESPECIALLY IN TERMS OF PROMOTION.
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ABSTRAK

PENELITIAN INI MENGENAI GLASS CEILING DALAM PENINGKATAN JENJANG KARIR PEGAWAI NEGERI
SIPIL PEREMPUAN DI LINGKUNGAN PEMERINTAH KOTA MEDAN YANG DILATAR BELAKANGI OLEH TREN
PENINGKATAN JUMLAH PNS PEREMPUAN TERJADI BAIK DI NASIONAL MAUPUN KOTA MEDAN SENDIRI,
DIMANA DI KOTA MEDAN SENDIRI JUMLAH PNS PEREMPUAN HAMPER DUA KALI LIPAT DARI TOTAL PNS LAKI-
LAKI. NAMUN DOMINASI PEREMPUAN DARI SEGI JUMLAH PNS PEREMPUAN BAIK DITINGKAT NASIONAL
HINGGA DAERAH BELUM TERCERMIN DALAM TINGKAT PARTISIPASI PNS PEREMPUAN DALAM JABATAN
STRUKTURAL. PEREMPUAN PALING BANYAK MENEMPATI PADA JABATAN STRUKTURAL ESELON IV DAN
SEMAKIN TINGGI JABATAN STRUKTURAL MAKA MAKIN SEDIKIT PEREMPUAN YANG MENEMPATI POSISI
TERSEBUT, FENOMENA INI DAPAT DIASUMSIKAN BAHWA PERKEMBANGAN KARIR PNS PEREMPUAN PADA
JABATAN STRUKTURAL TINGGI RELATIF LEBIH LAMBAT DIBANDINGKAN DENGAN PNS LAKI-LAKI DAN
HAMBATAN YANG TIDAK TERLIHAT YANG MENGHAMBAT PENINGKATAN JENJANG KARIR DISEBUT GLASS
CEILING.

PENELITIAN INI DILAKUKAN UNTUK MENGIDENTIFIKASI FAKTOR PENYEBAB GLASS CEILING DALAM
PENINGKATAN JENJANG KARIR PEGAWAI NEGERI SIPIL PEREMPUAN DI LINGKUNGAN PEMERINTAH KOTA
MEDAN DAN MENDAPATKAN MASUKAN BARU SEBAGAI IMPLIKASI KEBIJAKAN AGAR SELANJUTNYA MAMPU
MENGURANGI FAKTOR GLASS CEILING TERSEBUT SEHINGGA MENINGKATKAN PARTISIPASI PNS PEREMPUAN
DALAM JABATAN STRUKTURAL. DALAM MENGKAJI HAL TERSEBUT PENULIS MENGGUNAKAN TIGA
PENDEKATAN YAITU WOMEN’S SEX ROLE, GENDER STEREOTYPE DAN WORK ENVIRONMENT. PENULIS
MELAKUKAN WAWANCARA MENDALAM KEPADA 10 INFORMAN DARI ENAM INSTANSI YANG BERADA DI
LINGKUNGAN PEMERINTAH KOTA MEDAN. KEMUDIAN UNTUK MENGOLAH DATA YANG DIPEROLEH PENULIS
MELAKUKAN ANALISIS MENGGUNAKAN ENAM TAHAPAN DARI CRESSWELL.

HASIL PENELITIAN MENUNJUKAN BAHWA WOMEN’S SEX ROLE, GENDER STEREOTYPE DAN WORK
ENVIRONMENT MENJADI FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PENINGKATAN JENJANG KARIR PEGAWAI NEGERI
SIPIL PEREMPUAN DI LINGKUNGAN PEMERINTAH KOTA MEDAN. SEHINGGA UNTUK MENGATASI HAL
TERSEBUT DAN MENINGKATKAN PARTISIPASI PNS PEREMPUAN DALAM JABATAN STRUKTURAL ATAS HAL
YANG HARUS DIPERHATIKAN ATAU IMPLIKASI KEBIJAKANNYA ADALAH MENDESAIN INFRASTRUKTUR YANG
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SENSITIF TERHADAP GENDER, MENINGKATKAN KETERLIBATAN PEREMPUAN DALAM JABATAN PUBLIK DAN
KEBIJAKAN DAN MEMPERBAIKI KEBIJAKAN TERKAIT ASN DALAM PELAKSANAAN MERIT SYSTEM KHSUSUNYA

DALAM HAL PROMOSI JABATAN.

KATA KUNCI: GLASS CEILING, PENINGKATAN JENJANG KARIR, PEGAWAI NEGERI SIPIL PEREMPUAN, IMPLIKASI

KEBIJAKAN

PENDAHULUAN

Seiring meningkatnya pengetahuan, globalisasi
dan isu-isu mengenai pembangunan yang tidak
hanya mengenai ekonomi yaitu mengenai isu
pembangunan  manusia. Pembangunan  di
Indonesia dengan tujuan bahwa setiap orang bisa
ikut turut berpartisipasi dan  menikmati
pembangunan secara adil yang dijamin dalam
pancasila dan UUD 1945 seperti yang sudah
tercantum pada pasal 28 | ayat 2 UUD 1945 yang
menyatakan bahwa setiap orang harus terlepas
dari perilaku  diskriminatif dan mendapatkan
perlindungan. Kemudian di pasal 27 UUD 1945
dan UU No. 39 Tahun 1999 juga menyebutkan hal
serupa bahwa terlepas dari apapu jenis
kelaminnya setiap orang punya hak yang sama
dalam hukum, pemerintahan maupun dalam
pekerjaan.

Dan aparatur sipil negara yang menjalankan
fungsi pembangunan dan pelayanan pada
masyarakat sebagaimana yang tercantum dalam
Undang-undang No. 5 Tahun 2014 tentang ASN
bahwa untuk mewujudkan tujuan negara
diperlukan aparatur sipil negara yang mempunyai
integritas, profesional, netral dan bebas dari
intervensi politik, dan bersih dari praktik KKN
(korupsi, kolusi, dan nepotisme), dan aparatur
sipil negara sebagai profesi memiliki kewajiban
untuk mengelola dan mengembangkan dirinya dan
wajib mempertanggungjawabkan kinerjanya dan
menerapkan prinsip merit dalam pelaksanaan
manajemen  aparatur  sipil  negara  demi
mewujudkan aparatur sipil negara sebagai bagian
dari reformasi birokrasi.

Prinsip merit mengatakan bahwa semua
PNS memiliki kesempatan yang sama dalam hal
mengembangkan dirinya dan turut berpartisipasi
dalam kegiatan pemerintah tanpa memandang
gender, ras, warna kulit, umur dsb. Partisipasi
semua PNS juga menjadi isu, bagaimana setiap
orang bisa memiliki peluang yang sama untuk ikut
turut andil dalam pembangunan dan menikmati
hasil pembangunan tanpa memandang ras, warna
kulit, gender dan sebagainya sesuai dengan
pembangunan di Indonesia yang dilakukan secara
adil. Dan jika pembangunan yang adil merupakan
perhatian utama pemerintah Dunia Ketiga, sangat
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penting bahwa struktur otoritas, pengambilan
keputusan, dan implementasi dimodifikasi untuk
memberikan akses dan kesetaraan bagi semua
segmen masyarakat, terutama perempuan, Selain
itu ada beberapa alasan lain yaitu keadilan
masyarakat, kesempatan kerja yang setara dan
tujuan ekonomi. (Kossek & Buzzanell, 2018).
Mereka berpendapat bahwa pembangunan,
terlepas dari pertumbuhan ekonomi, berkonotasi
dengan 'keadilan, keadilan sosial, dan pelaksanaan
hak asasi manusia yang efektif'(Lateef, 1992)
yang dimana berarti kesetaraan gender menjadi
salah satu isu dalam pembangunan global saat ini
yang kemudian termuat dengan diangkatnya isu
kesetaraan gender dari sejak MDG’s hingga
SDG’s.

Pada The Millenium Development Goals
(MDG’s) isu mengenai kesetaraan gender
tercermin dalam salah satu sasaran MDG’s yaitu
mengenai persamaan gender dan pemberdayaan
perempuan, tujuan ini memiliki tiga target
diantaranya terkait dengan lapangan pekerjaan,
pendidikan, dan keterwakilan dalam parlemen.
Setelah MDG’s tidak memberikan dampak yang
signifikan kemudian dilakukan SDG’s yang
kembali mengagendakan mengenai kesetaraan
gender salah satu target dari kesetaraan gender
perempuan yang berkaitan dengan kesamaan
dalam kesempatan di tempat Kkerja vaitu
mengakhiri semua bentuk diskriminasi pada
perempuan, menanamkan kesadaran terkait
pembagian tanggung jawab dalam kehidupan
berumah tangga dan memastikan bahwa
perempuan memiliki peluang yang setara untuk
berpartisipasi dam memimpin dalam setiap level
pengambilan keputusan, baik dibidang politik,
ekonomi dan kehidupan bermasyarakat, serta
menyadari dan menghargai pekerjaan domestik
perempuan dengan memberikan  Kkebijakan
perlindungan sosial.

Pada Buku “Women in Public
Administration” dikatakan bahwa mengatasi
ketidaksetaraan gender merupakan salah satu
kontribusi terpenting administrasi publik untuk
keputusan pembangunan hal ini dikarenakan
kelestarian lingkungan, keadilan sosial, dan hak-
hak perempuan terkait erat satu sama lain, dan
pekerjaan pembangunan harus
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mempertimbangkannya secara bersamaan untuk
meningkatkan hasil jangka panjang bagi warga
negara dan lingkungan. Perempuan yang kurang
terwakili merupakan salah satu isu gender yang
menjadi area utama dalam kajian organisasi baik
publik maupun swasta (Bullard, A. M., 1993).
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa negara-
negara Asia cenderung memiliki budaya patriarki
yang kuat, yang mempengaruhi fenomena
kurangnya keterwakilan perempuan pada jabatan
tinggi (S. Choi & Park, 2014; Marhaeni, 2011
;Murniati, 2012). Hal senada ditujukan dari data
yang penulis ambil dari 1LO pada tahun 2004
menyatakan bahwa negara-negara yang berada di
wilayah Amerika Utara , Amerika Selatan, dan
eropa timur memiliki tingkat persebaran
perempuan di tingkat decision making diatas
negara-negara di asia timur, asia selatan dan asia
tengah (International Labor Office,
2004).Kurangnya keterwakilan perempuan dalam
posisi pengambilan keputusan sudah menjadi isu
global dan terjadi di negara-negara di dunia
seperti AS(Ballard, 2015:1), Kanada (Gray, 2011)
dan Korea Selatan (Y. Choi, 2015).

Di Indonesia sendiri isu mengenai
kesetaraan antara laki-laki dan perempuan telah
menjadi perhatian Pemerintah Indonesia dan
masyarakat dibuktikan dengan diterbitkannya
Inpres  No. IX Tahun 2000 tentang
Pengarusutamaan Gender dalam Pembangunan
Nasional  (Gender  Mainstreaming)  untuk
menunjang berbagai konstitusi dasar untuk
menegakan kesetaraan gender. Dasar pelaksanaan
PUG dalam pembangunan 20 tahun ke depan
yang termuat dalam Rencana Pembangunan
Jangka Panjang Nasional (RPJPN) 2005 - 2025.
Kebijkan Pengarusutamaan gender dibuat sebagai
strategi untuk mencapai keadilan dan kesetaraan
gender dari seluruh aspek kehidupan dan
pembangunan, dan merubah praktek yang
mengakibatkan ketidaksetaraan tersebut terjadi.
Perlu diingat bahwa terlepas dari gender nya baik
itu Perempuan ataupun Laki-Laki memiliki hak
yang sama dan tidak dapat dipisahkan dari
program  maupun  Kkegiatan = pembangunan
dikarenakan gender yang dikonstruksi oleh sosial
tidak membedakan secara spesifik program untuk
Perempuan dan Laki-Laki. Dan salah satu tujuan
kebijakan Pengarusutamaan Gender ini adalah
meningkatkan kesadaran dan juga pemahaman
baik kepada pemerintah ataupun non pemerintah
agar lebih sensitif gender.

Dan setelah kebijakan tersebut
dilaksanakan terjadi peningkatan jumlah pegawai
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perempuan secara kuantitas berdasarkan Buku
Statistik PNS Juni 2020 yang dikeluarkan oleh
Badan Kepegawaian Negara (BKN) tercatat
Jumlah PNS Perempuan sebesar 52% dan PNS
laki-laki sebesar 48% dari total jumlah PNS
sebesar 4.121.176 orang dan setiap tahunnya
jumlah PNS Perempuan cenderung mengalami
kenaikan setiap tahunnya(Badan Pusat Statistik,
2020).

Grafik Perbandingan Jumlah PNS Perempuan
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(Sumber : Buku Statistik PNS Juni 2020 Badan
Kepegawaian Negara)

Peningkatan jumlah PNS Perempuan ini
juga terjadi di Kota Medan dimana berdasarkan
data statistik PNS yang termuat dalam Website
BKD Kota Medan per bulan Januari 2021 BKD
Kota Medan jumlah PNS perempuan sebanyak
8651 sedangkan PNS laki-laki 4274. Namun
dominasi Perempuan dari segi jumlah PNS
Perempuan baik ditingkat nasional hingga daerah
belum tercermin dalam tingkat partisipasi PNS
Perempuan dalam jabatan Struktural. Masih dari
website resmi BKD Kota Medan per Januari 2021
untuk eselon 11.b sebanyak 28 untuk PNS laki-laki
sementara PNS perempuan hanya sebesar 7 begitu
juga dengan eselon Ill.a PNS laki-laki sebesar 53
sedangkan PNS perempuan hanya 11 namun
berbeda untuk jabatan struktural Eselon I1V.b
dimana jumlah PNS perempuan dan PNS laki-
laki hampir sama dimana PNS laki-laki
berjumlah 310 sedangkan PNS perempuan
berjumlah 307 dan dominasi PNS perempuan
terlinat untuk jabatan fungsional dimana
berjumlah 8029 sedangkan PNS laki-laki hanya
4274. Karena jabatan struktural merupakan jabatan
karir, maka fenomena ini dapat diasumsikan
bahwa perkembangan karir PNS Perempuan pada
jabatan struktural tinggi relatif lebih lambat

370



JANE (Jurnal Administrasi Negara), Agustus 2022

Volume 14 Number 1 Hal. 368 - 384

dibandingkan dengan PNS laki-laki (Krissetyanti,
2018).

Kurangnya representasi perempuan di
tempat kerja atau di sebuah organisasi menjadi
salah satu indikasi bahwa negara, pemerintah
masih belum mampu untuk menggunakan tenaga
kerja perempuan yang tersedia di organisasi,
mengembangkan dan meningkatkan kemampuan
pekerja perempuan dan menempatkannya pada
posisi yang sesuai dengan kemampuannya demi
menunjang pencapaian tujuan organisasi(Kossek
& Buzzanell, 2018) dan mengindikasikan bahwa
terdapat beberapa masalah dalam pengembangan
karir pegawai negeri perempuan.

Permasalahan tersebut seringkali bersifat
artifisial dan tidak terlihat, yang disebut glass
ceiling (Krissetyanti, 2018). Bullar dan Wright
mendefinisikan glass ceiling sebagai penghalang
yang hanya sedikit perempuan yang dapat
melewatinya (Bullard, A. M., 1993). Metafora
langit-langit kaca sering digunakan untuk
menggambarkan ~ hambatan  yang  bersifat
transparan, yang mencegah perempuan mencari
promosi ke tingkat atas organisasi (Burke, Ronald
and Vinnicombe, 2005). Disebut seperti kaca
dikarenakan transparan, tapi bisa dirasakan dan
menghambat pengembangan karir perempuan.
Dimana keterwakilan perempuan dalam posisi
puncak menjadi hal yang minoritas dan Fenomena
ini berjalan secara sistematis, dapat juga diartikan
sebagai fenomena dimana peningkatan jenjang
karir tidak mudah diraih akan tetapi sulit untuk
merasakan dan mengetahui penyebabnya (Coyne
et al., 2004).

Konsep glass ceiling mengatakan bahwa
perempuan untuk mencapai prestasi tertinggi
dalam karirnya cenderung mengalami kesulitan
yang tidak semata-mata disebabkan adanya
hambatan yang bersifat substantif akan tetapi lebih
disebabkan karena peran gender sebagai
perempuan yang telah dibentuk oleh lingkungan
sosial dan masyarakat sedemikian rupa sehingga
menyebabkan Kketerbatasan ruang geraknya di
ranah publik sebagai akibat dari struktur maupun
kultur yang dikonstruksi oleh masyarakat dalam
membentuk  relasi sosial(Partini, 2004).
Ketidaksetaraan muncul sehubungan dengan
kemajuan Kkarir, kewajiban keluarga, akses ke
mentor, paparan pelecehan seksual, kemampuan
untuk  menyesuaikan diri  dengan budaya
organisasi, gaya manajemen, dan preferensi
kebijakan (Guy, 1993).

Berdasarkan observasi, wawancara dan
dokumen yang penulis dapatkan, dalam penelitian
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ini  yang menjadi indikasi masalah yaitu
Kurangnya mentor dan jaringan informal yang
dimiliki PNS Perempuan berimplikasi kepada
partisipasi PNS Perempuan dalam jabatan
struktural, Stereotip bahwa PNS Perempuan
memiliki  kemampuan yang kurang jika
dibandingkan dengan PNS laki-laki terkait dengan
kemampuan dalam membuat kebijakan dan
memimpin Instansi Pemerintah, dan Kesulitan
dalam menyeimbangkan peran dalam keluarga dan
pekerjaan menyebabkan karir tidak menjadi
prioritas pertama. Penelitian ini dilakukan untuk
menemukan faktor penyebab glass ceiling dalam
peningkatan jenjang karir PNS Perempuan di
Lingkungan Pemerintah Kota Medan dan
menemukan  implikasi  kebijakannya  untuk
mengatasi faktor glass ceiling tersebut untuk
meningkatkan partisipasi PNS Perempuan dalam
jabatan struktural atas.

Peningkatan kehadiran dan kekuatan
pengambilan  keputusan  perempuan  dalam
administrasi  publik sangat penting untuk
memandu  perubahan yang menguntungkan
perempuan sebagai warga negara dan merupakan
hal yang vital untuk keadilan sosial dan
pembangunan berkelanjutan dalam administrasi
publik. Terutama di negara berkembang, absennya
perempuan  dalam  posisi  kepemimpinan
administrasi publik melemahkan akses ke sumber
daya dan partisipasi untuk semua perempuan dan
rumah tangga mereka. Peningkatan peran
perempuan sebagai profesional administrasi publik
dan sebagai ahli warga negara dalam
pembangunan dan alokasi sumber daya mutlak
diperlukan untuk komunitas global yang
berkelanjutan dan berkeadilan sosial (D’Agostino
& Levine, 2011).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
pendekatan kualitatif dikarenakan fenomena yang
diteliti oleh penulis terjadi pada setting alamiah,
difokuskan pada persepsi dan pengalaman
partisipan terkait dengan glass ceiling yang
dialami oleh partisipan dan bagaimana hal
tersebut dapat terjadi, implikasinya dan cara untuk
menjawab permasalahan tersebut. Pada penelitian
ini desain penelitian yang digunakan vyaitu
kualitatif lebih tepatnya vyaitu menggunakan
desain Grounded Theory. Grounded Theory
Berasal dari sosiologi, peneliti mendapatkan
sesuatu yang sifatnya luas, teori yang abstrak dari
suatu proses, tindakan, atau interaksi yang
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berdasarkan pada pandangan informan yang
melibatkan beberapa tahap pengumpulan data dan
penyempurnaan  serta  keterkaitan  kategori
informasi dimana Metode grounded theory adalah
teori yang bersumber dari data, dikumpulkan dan
dianalisis secara sistematis melalui proses
penelitian.

Penelitian ini akan berfokus kepada
melihat faktor-faktor yang menghambat PNS
perempuan dalam meningkatkan jenjang karirnya
di lingkungan pemerintah Kota Medan berupa
Women’s sex role, Gender Stereotypes, dan Work
Environment. Data yang digunakan dalam
penelitian bersumber dari penelitian-penelitian
terdahulu yang terkait, beberapa dokumen resmi
dari instasi, observasi dan wawancara kepada
Informan yang berasal dari enam Instansi berbeda
di Lingkungan Pemerintah Kota Medan. Dan
instrumen pada penelitian kualitatif adalah
peneliti itu sendiri, peneliti mengumpulkan data
melalui observasi, wawancara dan dokumen
secara individu kemudian data yang sudah
dikumpulkan kemudian akan diinterpretasi oleh
peneliti itu sendiri Creswell(2014, p. 234-235).

Setelah data terkumpul penulis kemudian
melakukan analisis data menggunakan Enam
Langkah analisis data oleh (Creswell, 2014, p.
246) diantaranya Mengorganisir dan menyiapkan
data yang akan dianalisis, Membaca seluruh data
yang diperoleh, Melakukan coding terhadap
seluruh data, Menggunakan proses koding untuk
membuat deskripsi dan tema, mengaitkan antar
tema secara lebih mendetail dan mendiskusikan
pertanyaan penelitian dan tahap terakhir yaitu
melakukan interpretasi data.

Validitas data dilakukan dengan
menggunakan Triangulasi Sumber dan untuk
menguji  Reliabilitas data dilakukan dengan
merujuk pendapat Gibbs (2007)
dalam(Sumaryana,Asep;Nurasa,Heru;Sukarno,
2020) pertama sekali peneliti melakukan
pengecekan kepada transkrip dan memastikan
tidak ada kesalahan  kemudian  peneliti
memastikan bahwa tidak ada kesalahan dalam
pemaknaan kode, atau bisa juga dilakukan dengan
melakukan  croscek terhadap kode yang
dikembangkan oleh peneliti yang berbeda dan
sebagainya.
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Tabel Daftar Informan Penelitian

No. Informan Jumlah Keterangan

1. | Badan Kepegawaian Daerah 1

(BKD) Kota Medan
2. | Balitbang Kota Medan 2

3. | Bapedda Kota Medan 1

4. | Sekretariat DPRD Kota Medan 1

5. | Dinas Pemberdayaan 3
Perempuan dan Anak Kota
Medan

PENELITIAN TERKAIT

Dalam Penelitian ini penulis ingin mencari
tau Faktor apa saja yang menyebabkan glass
ceiling dalam peningkatan jenjang karir PNS
Perempuan di Pemerintah Kota Medan, beberapa
penelitian  sebelumnya yang terkait juga
melakukan penelitian mengenai glass ceiling pada
Intansi Publik maupun Swasta. Sebagai contohnya
penelitian yang dilakukan oleh Newman Newman
(1993) yang menemukan beberapa faktor yang
menghambat perempuan dalam peningkatan
jenjang karir dapat dikelompokkan dalam
beberapa model yaitu(a) human capital model, (b)
sociopsychological model, and (c) systemic model
(Newman, 1993).

Pendekatan the human capital approach
berbicara bahwa terhambatnya atau lambatnya
perempuan meningkatkan jenjang Kkarir berkaitan
dengan perbedaan pilihan individu dalam hal
pendidikan, pengalaman Kerja, senioritas, dan
kapasitas dari pekerjaan lain yang berkaitan.
Sedangkan pendekatan socio psychological model
dan systemic model,menurut kedua pendekatan
ini perempuan gagal untuk mencapai posisi
puncak disebabkan adanya diskriminasi gender
seperti perempuan yang tidak memiliki kapabilitas
dan kredibilitas untuk berada pada posisi puncak,
ketidaksetaraan dalam mendapatkan kesempatan
juga perempuan tidak memiliki akses atau
jaringan sebanyak laki-laki untuk menjalin
komunikasi secara informal juga hubungan
dengan mentor disebabkan sedikitnya perempuan
yang berada pada posisi atas untuk dijadikan role
model.

Selanjutnya penelitian yang berjudul “Glass
Ceiling : Sebuah Studi Literatur” Muslim &
Perdhana (2018)yang mengidentifikasi faktor apa
saja yang menghambat perempuan dalam
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peningkatan  jenjang  karirnya, diantaranya
terdapat enam faktor diantaranya faktor manusia,
faktor interaksi, faktor modal manusia, faktor
prefensi, faktor peran sosial dan faktor organisasi.

hasil penelitian yang diperoleh Muslim &
Perdhana (2018) berbeda dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh (S. Choi & Park, 2014)
dimana pada penelitian ini faktor yang menjadi
penyebab terhambatnya peningkatan jenjang karir
PNS perempuan pada Pemerintah Korea bukan
karena faktor human capital model melainkan
diskriminasi gender seperti gender roles and work
and family conflict, gender stereotypes, dan
gendered organizational culture.

Kemudian dalam penelitian Hackett, G., &
Betz (1981) diidentifikasi bahwa faktor lain yang
menghambat dalam penelitian yaitu lingkungan
kerja, termasuk struktur dan prosedur organisasi.
Kurangnya dukungan dari atasan, reorganisasi /
perampingan perusahaan, dan persaingan yang
tinggi dapat menjadi contoh lingkungan kerja
yang menghambat perkembangan Karir wanita.
Kadang-kadang hambatan ini bisa menjadi alasan
perempuan menjauh dari posisi tingkat atas.
(Hackett, G., & Betz, 1981) mempresentasikan
pendekatan kognitif sosial berdasarkan teori
efikasi diri Bandura tentang pengembangan karir
wanita. Dalam artikel tersebut, Hackett dan Betz
menyarankan bahwa, sebagian besar hasil dari
pengalaman sosialisasi, wanita tidak memiliki
ekspektasi yang kuat akan kemanjuran dalam
banyak perilaku terkait karir dan tidak dapat
sepenuhnya memahami  kemampuan mereka
sendiri.

Hambatan lainnya yaitu Kurangnya peluang
pendampingan,mentoring memiliki arti penting
dalam pengembangan Kkarir karyawan karena tidak
hanya menawarkan bimbingan karir tetapi juga
wawasan tentang budaya organisasi dan hirarki
kekuasaan. Penelitian yang dilakukan (Webb
Farley et al.,, 2020) menunjukan hasil yang
signifikan bahwa perempuan dimentor secara
berbeda juga membangun sikap politik yang
berbeda dari waktu ke waktu dan kepercayaan diri
yang berbeda dibandingkan laki-laki dan
sedikitnya perempuan yang mengisi sebagai
pemerintah daerah tidak ada hubungannya dengan
pengalaman atau lamanya bekerja. Perempuan
masih mengalami kesulitan, terutama karena
mereka cenderung tidak memiliki perempuan
sebagai panutan dan mentor untuk posisi
manajemen  hanya karena relatif  sedikit
perempuan di tingkat manajemen.
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Selanjutnya gender segregation yang
menjadi faktor terjadinya glass ceilling memiliki
hubungan terhadap birokrasi representatif (S.
Choi & Park, 2014), pada bidang studi
administrasi publik, nilai keterwakilan merupakan
salah satu pembahasan yang cukup sering dibahas
terutama di birokrasi perwakilan, dimana Teori ini
menyarankan bahwa pemisahan gender dalam
organisasi  publik menghambat kemampuan
organisasi publik untuk memberikan serangkaian
hasil kebijakan yang lebih baik yang mengalir dari
keterwakilan yang ditingkatkan (Andrews, R. W.,
2013;Naff, 1994;Atkins, D. N., A. R. Fertig,
2014;Riccucci, N. M., G. G. Van Ryzin, 2017)
Teori ini menyarankan bahwa ketika pegawai
negeri diambil dari bagian populasi yang berbeda,
serangkaian nilai yang lebih luas akan
menginformasikan kebijakan publik, dengan
demikian memastikan bahwa pemerintah tanggap
terhadap semua komunitas(Meier, 2018).

Penjelasan diatas merupakan beberapa
pendekatan teori yang digunakan oleh para
peneliti sebelumnya, dan dalam penelitian ini
penulis menilai hambatan human capital model
seperti Pendidikan, pengalaman kerja, senioritas,
Diklat dan sebagainya dinilai sudah tidak relevan
lagi dikarenakan pada saat ini sudah banyak PNS
perempuan yang memiliki pendidikan tinggi dan
PNS Perempuan juga sudah banyak yang
mengikuti  diklat untuk  mengembangkan
kompetensinya, sehinggaa dalam penelitian ini
Hambatan yang dipilih oleh peneliti yaitu
mengenai hambatan sistematis dan hambatan
sosiopsikologis. Sehingga dalam penelitian ini
beberapa faktor yang menyebabkan Glass Ceiling
diantaranya Women’s sex role, Gender
Stereotypes dan Work Environment.

HASIL DAN DISKUSI

Glass Ceiling merupakan penghalang yang
sulit ditembus dan tidak terlihat yang mencegah
perempuan bergerak melampaui manajemen
menengah ke posisi eksekutif manajemen senior.
Dimana keterwakilan perempuan dalam posisi
puncak menjadi hal yang minoritas dan Fenomena
ini berjalan secara sistematis, dapat juga diartikan
sebagai fenomena dimana peningkatan jenjang
karir tidak mudah diraih akan tetapi sulit untuk
merasakan dan mengetahui penyebabnya (Coyne
et al., 2004). Sebagaimana yang sebelumnya
penulis jelaskan bahwa peningkatan jumlah PNS
Perempuan yang jumlahnya hamper dua kali lipat
dari jumlah PNS Laki-Laki di Kota Medan tidak
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diikuti partisipasi PNS Perempuan dalam jabatan
struktural dimana setelah penulis bertanya kepada
bagian data PNS di BKD bahwa data memang
selalu diupdate sehingga tidak ada data pertinggal
per tahun namun memang untuk jumlah PNS
Perempuan dijabatan struktural menunjukan angka
yang tidak jauh dari data yang penulis gunakan.
Padahal terkait dengan upaya peningkatan
partisipasi Perempuan sudah lama digaungkan
oleh Pemerintah Indonesia dan tercantum dalam
Rencana Pembangunan Jangka Panjang Nasional
(RPJPN) 2005-2025 mengenai pelaksanaan
kebijakan Pengarusutamaan Gender Bertujuan
untuk  memberdayakan perempuan  dan
mewujudkan kesetaraan gender dalam
pembangunan yang menjadi bagian integral dalam
pembangunan nasional, mulai dari pusat sampai
ke daerah Tingkat | dan Tingkat 1. Dan dikota
Medan sendiri mengenai kebijakan peningkatan
peran perempuan tercantum dalam Strategi dan
Arah Kebijakan Pembangunan Kota Medan yang
penulis akses dari website resmi Kota Medan,
dimana arah kebijakannya yaitu Pemberdayaan
Perempuan Peningkatan pemberdayaan
perempuan dan pengarusutamaan gender sebagali
bagian integral pembangunan kota. Memasukkan
dimensi gender dalam seluruh tahapan dan proses
pembangunan kota untuk memberi peluang yang
semakin besar bagi perempuan berperan akif.
Mendorong satuan kerja perangkat daerah dan
organisasi masyarakat lainnya agar lebih
berpartisipasi dalam peningkatan peran
perempuan dan untuk menciptakan Birokrasi yang
kreatif, inovatif, responsive dan professional maka
dikembangkan pola pembinaan karier berdasarkan
merit system, kompetensi dan prestasi kerja.
Mengenai Glass Ceiling ini penulis
tanyakan kepada seluruh Informan pertama sekali
penulis menampilkan data mengenai jumlah PNS
Perempuan dan PNS Laki-Laki kemudian
membandingkannya dengan partisipasi PNS
Perempuan di jabatan Struktural. Kebanyakan
Informan memberikan pendapat bahwa kurangnya
PNS Perempuan dalam jabatan Struktural
merupakan suatu masalah dan perlu untuk dicari
tau penyebabnya sehingga kemudian dapat
diperbaiki dan Informan berpendapat bahwa
dengan meningkatnya jumlah PNS Perempuan
dalam jabatan struktural atas tentu proses
pembuatan kebijakan akan membawa pemikiran
yang lebih bervariasi dan bisa mewakili
kebutuhan perempuan lain, sebagaimana yang
diungkapkan oleh salah satu Informan yaitu :
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Peningkatan jumlah perempuan dalam jabatan
atas yang punya wewenang saya rasa mungkin
bisa lebih membantu dalam hal pembangunan dan
kebijakan, kita memerlukan kerja sama baik dari
PNS Perempuan dan PNS Laki-Laki sehingga
meningkatnya jumlah PNS Perempuan dalam
jabatan struktural tentu bisa membawa warna baru
dan pandangan baru dan mewakili kebutuhan dari
perempuan-perempuan lain

Selanjutnya Penulis akan menjabarkan faktor apa
saja yang menyebabkan glass ceiling dalam
peningkatan jenjang karir pegawai negeri sipil
perempuan di lingkungan pemerintah Kota Medan
yang akan dijelaskan sesuai dengan kerangka
pemikiran yang telah penulis rumuskan yaitu
Women’s Sex Role, Gender Stereotype dan Work
Environment

a. Women’s Sex Roles

Hal yang menjadi hambatan dalam
peningkatan jenjang Kkarir dalam perspektif ini
adalah berkaitan dengan peran reproduktif
perempuan dan tanggung jawab pekerjaan rumah
yang menjadi halangan bagi seorang perempuan
untuk meningkatkan jenjang karirnya yang
kemudian mengakibatkan karir menjadi prioritas
kedua. Mengenai Women’s sex role ini penulis
tanyakan kepada seluruh Informan dari enam
Instansi yang berada di lingkungan Pemerintah
Kota Medan. Dalam penelitian yang dilakukan
oleh (S. Choi & Park, 2014) dikatakan bahwa pada
faktor Women’s sex role memiliki pengaruh yang
berbeda antara perempuan yang belum menikah
dengan Perempuan yang sudah memiliki anak
namun sudah remaja dan dewasa dibandingkan
Perempuan yang sudah menikah dan memiliki
anak yang berada pada usia kanak-kanak
sebagaimana yang disampaikan oleh Informan 6 :

Kalau pendapat saya ada perbedaan antara
Perempuan yang sudah berkeluarga Dan memiliki
anak yang sudah besar dibandingkan Perempuan
yang memiliki
Anak yang masih kecil seperti saya, untuk saya
sendiri hal yang saya pertimbangkan jika ingin
meningkatkan jenjang karir ke eselon yang lebih
tinggi soal waktu yang saya punya dengan anak
dikarenakan usia anak saya masih membutuhkan
perhatian lebih apalagi kalau misalnya anak
sakitsaya takut tidak bisa berkonsentrasi , semakin
tinggi jabatan eselon tentu tanggung jawab dan
waktu juga semakin banyak diluangkan.

Selain untuk mengurus anak faktor restu
pasangan juga menjadi salah satu pertimbangan
bagi seorang Perempuan untuk meningkatkan
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jenjang karir, secara keseluruhan Informan
menjabarkan untuk restu pasangan memainkan
peran yang cukup besar dalam keputusan Kkarir
Informan dan hamper semua Informan tidak
memiliki kendala mengenai hal ini, namun salah
satu Informan tidak ikut dalam seleksi pada salah
satu jabatan untuk meningkatkan jenjang
dikarenakan terhalang restu suami.

Kalau dari saya sebenarnya secara pribadi saya
ingin meningkatkan jenjang karir, dari atasan juga
saya sudah mendapat dukungan hanya saja
terkendala restu suami, suami tidak mengizinkan
ikut seleksi jabatan akhirnya saya mengurungkan
niat tersebut.

Hal ini sejalan dengan pendapat yang
dikemukakan oleh (Sumarto, & Permanasari,
2013) menyatakan bahwa jika konflik peran
terjadi, wanita bisa mengorbankan kemajuan karir
mereka, dan sebagai hasilnya, yang kemudian
berefek pada rendahnya motivasi perempuan
untuk menduduki posisi pemimpin di suatu
organisasi.

Kemudian untuk jam kerja seluruh
Informan sependapat bahwa Ketika pekerjaan
menuntut untuk lembur atau apabila ada panggilan
oleh atasan untuk dating ke kantor atau
mendiskusikan sesuatu para Informan mengaku
menyanggupi hal tersebut dikarenakan sudah
merupakan bagian dari pekerjaan dan dalam
Jabatan Struktural baik Informan yang berada pada
Eselon 4 ataupun 3 juga menyadari mereka
memiliki tanggung jawab yang lebih dibandingkan
dengan staf dan juga mendapatkan tunjangan
perbaikan penghasilan (TPP) yang berbeda tentu
harus memiliki  kontribusi  melebihi  staf,
sebagaimana yang dikatakan oleh salah satu
Informan
Saya secara sadar menyadari dan memahami
apabila berada dalam jabatan struktural tentu
memiliki tanggung jawab yang berbeda, pernah
saya mendapatkan panggilan dari atasan saat
malam hari yang mengharuskan saya ke lapangan
jam 10 malam dikarenakan ada kasus dengan
suami saya diantar hingga jam setengah 4 pagi
baru selesai dan saya melakukan hal tersebut
dikarenakan sudah menjadi tanggung jawab dan
saya tidak ingin dinilai kurang berkontribusi dan
membiarkan staf saya bekerja sedangkan saya
istirahat dirumah.

Dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh (S.
Choi & Park, 2014) dikatakan bahwa lingkungan
pekerjaan yang mengharuskan bekerja diluar jam
kerja untuk lembur merupakan situasi yang tidak
bisa dihindari karena Perempuan akan dinilai
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kurang berkontribusi dalam departemennya yang
kemudian akan berdampak pada kesempatan
dalam peningkatan jenjang karir dan lingkungan
yang seperti ini kadang kurang mendukung untuk
Pekerja Perempuan yang sudah menikah dan
memiliki anak kecil. Kemudian salah satu
Informan yaitu informan 2 menyatakan bahwa
keluarga tidak mempengaruhi keputusan karir atau
tidak naiknya jenjang karir namun ada faktor lain
yakni Informan merasa kinerja nya kurang
dihargai atau diapresiasi oleh atasan

Kalau saya factor peran keluarga tidak menjadi
faktor ~yang  mempengaruhi  saya tidak
meningkatkan jenjang Kkarir dan tidak bisa
dijadikan sebagai alasan dan tidak bisa juga
menjadi fator penilai kinerja perempuan dengan
menilai Perempuan yang memiliki peran ganda
maka kurang berkontribusi kepada instansi. Kalau
saya lebih dikarenakan kurang merasa dihargai
kinerjanya sehingga menyurutkan niat saya untuk
meningkatkan jenjang karir.

Kemudian berdasarkan hasil observasi
penulis terhadap faktor women’s sex role dimana
peran ganda perempuan dinilai mengganggu
konsentrasi dan juga komitmen PNS Perempuan
dalam pekerjaannya bahwa setelah penulis
melakukan pengamatan PNS Perempuan yang
berada pada eselon IV di beberapa Instansi yang
penulis teliti hadir tepat waktu dan pulang juga
sesuai dengan aturan kerja, dalam pengerjaan
tugas juga memberikan arahan kepada stafnya dan
berkonsultasi kepada atasannya, dan contoh saat
melakukan observasi ada salah satu Informan yang
izin Kkeluar sebentar dikarenakan anak dari
Informan tersebut wisuda online dan sebelumnya
Informan sudah melaporkan tugas kepada atasan
dan Kembali lagi ke kantor setelah prosesi wisuda
online tersebut selesai. Selain itu ada Juga salah
satu Informan Eselon IV di Dinas Perlindungan
Perempuan dan Anak yang memiliki anak kecil
sedang sakit sehingga izin untuk bekerja dari
rumah (WFH).

Berdasarkan beberapa literatur yang
penulis baca, wawancara dan observasi penulis
melakukan triangulasi dan menyimpulkan bahwa
untuk faktor Women’s sex role menyatakan bahwa
faktor women’s sex role memang memiliki
pengaruh terhadap keputusan Kkarir seorang
Perempuan terkait dengan restu pasangan, dimana
para Informan sepakat Ketika ingin meningkatkan
jenjang karir Informan terlebih dahulu berdiskusi
dengan pasangan. Dan untuk faktor waktu dengan
keluarga terutama dalam mengurus anak, Informan
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mengakui bahwa untuk PNS Perempuan yang
memiliki anak yang sudah dewasa dan masih kecil
tentu menemukan faktor ini lebih berpengaruh
bagi Perempuan yang memiliki anak kecil tapi
yang perlu dijadikan catatan adalah semua
Informan mampu menyeimbangkan Pekerjaannya
dengan tanggung jawab dirumah, contohnya salah
satu Informan (informan 8) pernah berada
disituasi dimana anaknya yang bisa dikatakan
masih kecil sakit sehingga beliau harus merawat
sendiri tapi masih bisa untuk menghandle
pekerjaannya dari rumah dan mengontrol
pekerjaan yang dilakukan oleh stafnya sehingga
pekerjaan pun tetap berjalan sebagaimana
mestinya. Sehingga seluruh Informan menyangkal
dan tidak setuju apabila dikatakan bahwa dengan
memiliki tanggung jawab ganda maka PNS
Perempuan memiliki kontribusi yang kurang
dibandingkan dengan rekan PNS Laki-Laki.

b. Gender Stereotypes

Pada perspektif ini yang menjadi
hambatan bagi seorang Perempuan untuk
meningkatkan jenjang karirnya adalah terkait
dengan pandangan bias negatif tentang kompetensi
perempuan sebagai pemimpin yang juga
dipengaruhi oleh peran seks perempuan (Wood,
2008b). terlepas dari peningkatan jumlah PNS
Perempuan yang bahkan di Kota Medan sendiri
jumlah PNS Kota Medan hamper dua kali lebih
banyak dari PNS Laki-Laki dan Jenjang
Pendidikan PNS Perempuan yang tidak kalah dari
Laki-Laki, Perempuan di Jabatan Struktural tinggi
dalam hal ini Eselon Il masih sedikit dibandingkan
PNS Laki-Laki berdasarkan data yang dikeluarkan
oleh BKD Kota Medan per Januari 2021.

Mengenai kemampuan atau kompetens
PNS Perempuan sebagai pemimpin dan
kemampuannya dalam mengambil keputusan yang
acap kali dikatakan lebih mengandalkan perasaan,
penulis coba tanyakan kepada seluruh Informan
untuk dimintai pendapatnya dan beberapa
Informan pernah dipimpin oleh PNS Laki-Laki
dan PNS Perempuan. Beberapa Informan mengaku
dan menyetujui bahwa Ketika dipimpin oleh PNS
Perempuan, Informan 1 mengatakan bahwa saat di
lingkungan kerja masih terbawa emosi dari rumah

Kalau saya memandang hal tersebut saya sudah
merasakan dipimpin oleh perempuan dan laki-laki
dan saya merasa terjadi perbedaan, ketika
dipimpin perempuan terkadang terbawa emosi
dari rumah namun memang pada akhirnya beliau
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menyadari kesalahan dan memperbaiki hal
tersebut.

Hal senada juga disampaikan oleh Informan 6,
dimana mengatakan bahwa ada hubungan antara
gender dengan kemampuan dalam kepemimpinan,
dan saya setuju terkait hal itu. Perempuan dalam
bertindak dan mengambil keputusan terkadang
menggunakan perasaan dibandingkan logika.
Informan 4 kemudian menambahkan pendapatnya
terkait kepemimpinan PNS Perempuan :

Saya rasa untuk kepemimpinan PNS Perempuan
ini di jabatan atas juga tergantung dari staf yang
akan dibawahi, tergantung anak buahnya, ada
beberapa staf yang tidak ingin dipimpin oleh
perempuan khususnya staf laki-laki yang merasa
Ketika dipimpin perempuan kurang nyaman
dibandingkan apabila dipimpin oleh Laki-Laki
Sedangkan kebanyakan Informan yang lain
menyangkal hal tersebut, mengatakan bahwa
banyak Perempuan yang Informan ketahui dan
beberapa Informan yang pernah dipimpin oleh
Perempuan mengakui bahwa Ketika memimpin
bisa tegas, mengambil keputusan secara cepat,
selain itu juga berusaha untuk bertindak
demokratis dengan menanyakan pendapat dari
semua stafnya dan berusaha mendorong seluruh
staf untuk ikut aktif, sebagaimana yang dikatakan
oleh Informan 2 dan 3

Tidak bisa digeneralisir seperti itu, belum tentu.
Saya merasa untuk tingkat ketelitian lebih teliti
perempuan dan selama saya punya atasan
Perempuan juga saya merasa dipimpin dengan
baik dan ketika saya dipimpin oleh Perempuan
saya juga merasa dihargai dengan diminta nya
pendapat tapi tentu tidak semua, setiap individu
punya gaya kepemimpinannya masing-masing
dan tidak bisa dinilai dan dikotak-kotakkan
kemampuan  seseorang  memimpin  hanya
berdasarkan gender dan bahkan pemimpin
perempuan bisa lebih kuat dari beberapa Laki-
Laki dan dirasa untuk komitmen juga tidak kalah
dengan pemimpin Laki-Laki. Tidak semua
memang tapi tidak bisa dikatakan juga perempuan
kurang dalam hal kepemimpinan.

Pandangan  negatif terkait  kemampuan
Perempuan dalam hal kepemimpinan juga dialami
oleh penelitian yang dilakukan oleh (Lyness, K.
S., & Heilman, 2006;Wood, 2008) bahwa
perempuan di posisi manajerial puncak lebih
sedikit dapat dikaitkan dengan pandangan
stereotip jenis kelamin bahwa perempuan kurang
cocok untuk posisi pengambilan keputusan dan
lebih pada peran yang mendukung dan mengasuh.
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Setereotip lain yang diterima oleh
Perempuan  partisipasi Perempuan  yang
mempengaruhi  partisipasi perempuan dalam
peningkatan jenjang karir yaitu Ketika seorang
Perempuan  aktif bertanya, menyampaikan
pendapat dan menunjuk diri kadang dilabeli
“terlalu ambisius”, sebagaimana yang
disampaikan oleh Informan 4 :

Dalam diskusi atau rapat apabila saya terlalu
menyeruakan pendapat maka dikatakan “ terlalu
cerewet atau bawel” atau Ketika ada
pengumuman diklat ingin mengikuti banyak diklat
maka akan mendapatkan stigma “terlalu
ambisius” sehingga saya kadang menunggu
ditunjuk dimintai pendapatnya baru saya berbicara
dan untuk diklat terkadang saya menunggu teman
lain mendaftar baru saya ikut daftar, saya tidak
ingin dicap negatif.

Kemudian stigma lain yang diterima yaitu terkait
dengan komitmen Perempuan dalam pekerjaannya
yang dinilai kurang mampu untuk berkomitmen
dibandingkan Laki-Laki, hal serupa dialami oleh
beberapa Informan yang mengatakan untuk
pekerjaan mereka sudah bekerja sebagaimana
rekan yang lain dan apabila dibutuhkan jam diluar
pekerjaan juga siap, beberapa Informan seperti
Informan 2 merasa sudah bekerja dengan baik
namun merasa kurang dihargai oleh atasan

Kalau Kalua saya factor peran keluarga tidak
menjadi faktor lain yang mempengaruhi saya
tidak meningkatkan jenjang karir dan tidak bisa
dijadikan sebagai alasan dan tidak bisa juga
menjadi factor penilai kinerja perempuan. Kalau
saya lebih dikarenakan kurang merasa dihargai
kinerjanya, seharusnya atasan bisa melihat
bagaimana kinerja bawahannya. Dan saat bekerja
saya berusaha lebih baik dari rekan yang lain agar
terlinat kompeten. Saya sudah pernah mencoba
untuk mengikuti seleksi Eselon Ill hanya saja
terhalang, jadinya sekarang saya rasa yasudah
saya tinggal bekerja sebaik mungkin diposisi
sekarang.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Hackett, G., & Betz, 1981) bahwa
Kurangnya dukungan dari atasan merupakan salah
satu contoh lingkungan kerja yang menghambat
perkembangan karir wanita, kadang-kadang
hambatan ini bisa menjadi alasan perempuan
menjauh dari posisi tingkat atas. Hal serupa juga
dialami oleh beberapa Informan lain yang merasa
sudah bekerja dengan baik bahkan mendapatkan
evaluasi baik dalam kinerjanya, namun tidak
kunjung mendapatkan surat rekomendasi saat
seleksi jabatan hingga salah satu Informan yaitu
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Informan 9 tahun depan pensiun dan sudah sejak
tahun 2010 berada pada Eselon IV dan saat ini
Informan mengaku hanya menjalankan tugas
sebagaimana mestinya mengingat tenggat kerja
yang selesai tahun depan. Temuan ini juga
ditemukan dalam penelitian (S. Choi & Park,
2014) bahwa kebanyakan Informan dalam
penelitian Choi dan Park meyakini bahwa gender
stereotipe kadang diterima dari atasan, dan
"wanita harus membuktikan melalui hubungan
mereka dengan orang bahwa mereka kompeten
dan dapat diandalkan sementara pria dianggap
kompeten" (Naff, 1994).

Selanjutnya dari hasil observasi penulis
ke enam instansi yang diteliti ditemukan bahwa
untuk faktor Gender Stereotype dimana dianggap
bahwa perempuan lebih cocok sebagai peran
pendukung dibandingkan mengambil keputusan
dan kurang cakap dalam hal manajerial yang
kemudian menjadi salah satu penyebab lambatnya
peningkatan jenjang karir PNS Perempuan. Dalam
observasi ini penulis mengamati bagaimana
Informan sebagai Eselon IV dan IlIl dalam
memberikan tugas, bekerja sama dengan staff nya
dan juga melihat apabila disituasi yang
membutuhkan jawaban cepat bagaimana Informan
dapat mengatasi hal tersebut. Setelah mengamati
tidak semua PNS Perempuan yang menempati
Eselon Il dan IV tidak tanggap dalam mengambil
keputusan, diamati bahwa beberapa Informan
Ketika mendapatkan tugas dari atasan kemudian
membagikan tugas tersebut masing-masing
kepada stafnya dan tidak jarang juga menjelaskan
secara pribadi apabila ada staf yang kurang
mengerti dan Ketika ada staf yang melakukan
kesalahan maka beberapa Informan yang menegur
secara tegas dan ada saat dimana Informan juga
secara tegas mengambil keputusan dan beberapa
Informan setelah jam kerja selesai juga masih ada
yang masih mengerjakan tugas di kantor. Namun
dalam observasi ini penulis masih menemukan
Informan yang sulit untuk mengambil keputusan
secara tegas dan menunggu kepastian dari atasan.

Berdasarkan beberapa literatur kemudian
hasil wawancara dan observasi dapat disimpulkan
bahwa untuk faktor Gender Stereotipe
menyatakan bahwa faktor Gender Stereotipe
terkait kemampuan Perempuan dalam memimpin
Informan stigma tersebut masih dirasakan, namun
yang perlu menjadi catatan setelah dilakukan
triangulasi adalah Informan sepakat bahwa tidak
seharusnya kemampuan seseorang dikotak-
kotakkan hanya berdasarkan gender dikatakan
bahwa Informan juga mengetahui Perempuan
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yang mampu memimpin dengan tegas dan
mengambil keputusan secara logis dan pernah
menemukan juga Pemimpin Laki-Laki yang sulit
mengendalikan emosinya, setiap individu punya
gaya kepemimpinannya masing-masing dan tidak
bisa dinilai dan dikotak-kotakkan kemampuan
seseorang memimpin hanya berdasarkan factor
gender, gaya kepemimpinan seseorang
dipengaruhi oleh banyak faktor tidak hanya
sekedar gender. Selain kemampuan dalam hal
memimpin, stereotipe seperti kurang kompeten
dan sebagainya yang sudah dijelaskan diatas
masih  dialami oleh PNS Perempuan di
Lingkungan Pemerintah Kota Medan.

c. Work Environment

Yang dimaksud oleh penulis dalam work
environment ini adalah berkaitan dengan Jaringan
Informal dan keberadaan mentor. Dalam
wawancara penulis kepada Informan penulis
menanyakan terkait hubungan dari jaringan
Informal dan keberadaan mentor apakah
mempengaruhi  peluang  seseorang  untuk
meningkatkan jenjang karir, kemudian penulis
juga menanyakan masing-masing Informal
bagaimana jaringan Informal dan mentor, apakah
Informan memilki jaringan informal dan mentor
yang mendukung peningkatan jenjang Karir
mereka. Sebagaimana yang dikatakan oleh ((The)
Economist, 2005) bahwa Keberadaan jaringan
informal, stereotip kapasitas perempuan untuk
kepemimpinan, dan  kurangnya  panutan
perempuan telah diidentifikasi sebagai faktor yang
mencegah perempuan naik ke posisi dewan
direksi dan CEO di organisasi swasta dan publik.

Secara umum  seluruh  Informan
mengatakan bahwa Jaringan Informal dan mentor
merupakan aspek yang penting dalam proses
peningkatan jenjang Kkarir, sebagaimana yang
dikatakan oleh Informan 1 dan 4
Memiliki Jaringan Informal itu sangat penting,
sama pentingnya dengan kompetensi yang
dimiliki, berteman secara informal hal ini lebih
mudah mendapatkan informasi apabila memiliki
hubungan baik dengan atasan rekan kerja dan
beberapa dari instansi lain. Karena sering kali
Informasi lebih  mudah didapatkan melalui
jaringan informal yang dibangun, saat makan
Bersama setelah pulang kerja,dsb
Kemudian Informan 10 menambahkan terkait
pentingnya jaringan Informal dalam membangun
peningkatan jenjang karir
Dengan memiliki jaringan informal yang tidak
hanya dengan rekan kerja, namun atasan dan
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beberapa pegawai dari instansi lain membantu
kita untuk dikenal, dengan kita dikenal tentu
orang lain juga sedikit banyaknya mengetahui
informasi  terkait perilaku dan kinerja Kkita
ditempat kerja, sehingga kadang hal ini juga bisa
menjadi aspek pendukung dalam meningkatkan
jenjang karir

Sehingga melihat betapa faktor jaringan informal
membantu dalam meningkatkan jenjang Karir,
namun dalam membangun jenjang karir ini masih
menjadi  kendala bagi PNS  Perempuan
dikarenakan jaringan informal tentu dibangun dan
dilakukan  diluar jam kerja sedangkan PNS
Perempuan yang sudah menikah apalagi yang
memiliki anak kecil pulang kerja sulit untuk
meluangkan waktu dikarenakan harus
melaksanakan ~ tanggung  jawab  dirumah,
sebagaimana yang disampaikan oleh Informan 5
Jaringan informal itu penting, saya rasa informasi
lebih mudah didapatkan melalui jaringan informal
dari pada diruang kerja, namun jika dibandingkan
dengan Laki-Laki mungkin perempuan masih
kurang dalam hal jaringan informal karena
perempuan ketika selesai bekerja mungkin sulit
untuk bercengkrama dengan rekan serta atasan
lain karena harus pulang kerumah dan mengurus
keluarga, hal ini yang masih menjadi kendala.
Sampai saat ini mungkin masih sedikit yang
memahami bahwa perempuan dan laki-laki
memiliki tanggung jawab yang sama dalam
keluarga.

Penemuan ini sama dengan temuan yang senada
dengan penelitian yang dilakukan (Hetty van
Emmerik, 1. J., Euwema, M. C., Geschiere, M., &
Schouten, 2006) bahwa perempuan cenderung
dikecualikan dari jaringan informal dan
perempuan tidak mendapatkan keuntungan dari
jaringan informal seperti rekan laki-laki mereka,
kemudian ditambahkan oleh (Y. Choi, 2015)
bahwa jaringan informal memiliki dampak yang
berbeda pada jumlah  promosi,  seperti
pengecualian dari jaringan informal yang
merugikan manajer perempuan.

Salah satu Informan mengalami kendala
saat meningkatkan jenjang Kkarir terkait dengan
keberadaan jaringan informal ini yang pada saat
ini Informan tersebut sudah menjabat Eselon 1V
sejak tahun 2004 dan Ketika ada kekosongan
jabatan di Eselon 1ll ditempat kerja sebelumnya
Informan sudah mendapatkan surat rekomendasi
dari atasan namun mengalami kendala
Sebelumnya Ketika saya masih di balitbang
Ketika ada kekosongan di salah satu jabatan
Eselon 3 saya sudah mendapatkan surat
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rekomendasi dari atasan untuk menduduki jabatan
tersebut dan ingin mendaftarkan diri dan berusaha
melengkapi berkas dan menemui langsung kepala
BKD untuk menanyakan berkas apa saja yang
harus saya persiapkan namun mengalami kendala
terkait informasi dan saya juga kurang memilki
jaringan informal dengan orang lain selain rekan
kerja dikarenakan sepulang kerja saya harus
pulang untuk memenuhi tanggung jawab dirumah,
hingga saat ini saya berusaha menerima dan
bekerja dengan baik di jabatan saya sekarang

Selain jaringan informal penulis juga
menanyakan terkait hubungan keberadaan mentor
terhadap peluang peningkatan jenjang Karir
kepada para informan dan menanyakan apakah
masing-masing informan memiliki  mentor,
apabila punya bagaimana mentor membantu
mereka dan apabila tidak, dampak atau adakah
pengaruh dari ketidakadaan mentor ini dalam
meningkatkan jenjang karir mereka. Mentor yang
penulis maksud disini adalah PNS Perempuan
yang berada pada posisi struktural diatas Informan
yang tidak hanya menawarkan bimbingan karir
tetapi juga wawasan tentang budaya organisasi
dan hirarki kekuasaan. Secara umum semua
Informan setuju bahwa dengan adanya mentor
membantu dalam peningkatan jenjang Kkarir
sebagaimana yang dijelaskan oleh Informan 5 :
Saya rasa keberadaan mentor akan membantu
terutama bagi PNS Perempuan terutama bagi yang
kurang dalam membangun jaringan Informal
dikarenakan terkendala oleh tanggung jawab
dirumah sehingga kurang memiliki waktu luang.
Mentor bisa dijadikan sebagai contoh untuk diliat
track record nya, memberikan masukan Ketika
ingin  meningkatkan  jenjang  karir  juga
mengajarkan terkait dengan soft skill lainnya yang
harus dimiliki jika ingin berada di Eselon atas dan
menurut saya memiliki mentor dari PNS
Perempuan bisa meningkatkan kepercayaan diri
dari PNS Perempuan yang saat ini masih di
jabatan Eselon 4

Hasil wawancara penulis dengan Informan
menunjukan hasil yang senada dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Webb Farley et al., 2020)
menunjukan hasil yang signifikan bahwa
perempuan dimentor secara berbeda juga
membangun sikap politik yang berbeda dari
waktu ke waktu dan kepercayaan diri yang
berbeda dan penelitian (French & Eskridge, 2020)
menemukan bahwa mentoring meningkatkan
kepercayaan diri manajer kota perempuan |,
Manajer kota wanita yang melakukan mentoring
menunjukkan pemahaman bersama yang lebih
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besar antara mereka dan dewan kota mengenai
tujuan politik dewan dan tanggung jawab posisi
kepala administrasi.

Namun sayangnya Ketika diwawancara
tidak semua Informan memiliki mentor, yang
perlu dicatat memang PNS Perempuan maupun
Laki-Laki tidak disediakan mentor secara resmi,
namun masing-masing mencari panutan atau
seseorang yang bisa dan mau untuk memimbing.
Sedikitnya mentor yang dimiliki PNS Perempuan
ini merupakan salah satu implikasi dari kurangnya
partisipasi PNS Perempuan dalam jabatan
struktural atas. Kebanyakan Informan tidak
memiliki sosok mentor PNS Perempuan yang
akan lebih mengerti tantangan dan kendala dari
PNS Perempuan lain yang ingin meningkatkan
jenjang karirnya. Hanya Sebagian kecil PNS
Perempuan yang memiliki mentor, dalam struktur
organisasinya dari setiap eselon ada Perempuan,
sebagaimana yang disampaikan oleh informan 6 :
Disini perempuannya juga sama dengan Laki-Laki
mendapatkan perlakuan yang sama dan atasan
juga mendukung. Dan disini dari Eselon 1V, 1l
dan Il nya ada Perempuan sehingga PNS
Perempuan yang lain saya rasa tidak merasa segan
juga ikut mengambil inisiatif kerja dan mungkin
memang karena lingkungan kerja nya mendukung
dan meningkatkan kepercayaan diri juga motivasi
dari rekan PNS Perempuan yang lain.

Kemudian dari hasil observasi yang
penulis lakukan ditemukan bahwa untuk jaringan
Informal beberapa Informan memiliki jaringan
informal dilihat dari Ketika jam istirahat informan
tidak hanya melakukan komunukasi dengan staf
nya saja namun juga rekan kerja dari instansi lain.
Dan tidak jarang juga mengenai pekerjaan juga
dibahas Ketika forum informal seperti jam
istirahat. Contoh lain yaitu Ketika salah satu
informan dari Dinas Ketahanan Pangan ingin
mengikuti salah satu diklat dan bingung dengan
salah satu persyaratan beliau menanyakan kepada
salah satu staf di BKD dan saat jam pulang kerja
ditemukan juga beberapa Informan yang masih
menetap di kantor membicarakan pekerjaan
dengan atasan Namun hal ini tidak semua PNS
Perempuan bisa memilikinya, kebanyakan
Informan langsung pulang kerumah. Dan untuk
mentor sendiri hanya sedikit informan yang
memiliki mentor, kebanyakan hanya berkonsultasi
soal pekerjaan kepada atasan.

Setelah membaca beberapa literatur, hasil
wawancara dan observasi triangulasi yang dapat
penulis simpulkan yaitu  keberadaan jaringan
informal dan mentor sangat membantu dalam

379



JANE (Jurnal Administrasi Negara), Agustus 2022

Volume 14 Number 1 Hal. 368 - 384

peningkatan jenjang karir, selain itu dukungan
dari atasan juga faktor lain berpengaruh dalam
peluang PNS Perempuan meningkatkan jenjang
karirnya, sayangnya tidak semua PNS Perempuan
memiliki jaringan informal dikarenakan tanggung
jawab lain yang dimiliki sehingga kurang
mendapatkan manfaat dari jaringan informal itu
sendiri. Dan kebanyakan PNS Perempuan yang
penulis wawancara tidak memiliki mentor dan
menunjukan hasil yang serupa dengan penelitian
(Webb Farley et al., 2020) terkait pengaruh
mentor dalam peningkatan jenjang  Karir
perempuan dan dikatakan bahwa hanya sekitar
setengah dari wanita yang kami wawancarai
memiliki mentor.

d. Implikasi Kebijakan
Setelah melakukan wawancara mendalam
kepada Informan dari enam instansi yang berada
di  Lingkungan Pemerintah Kota Medan
sebagaimana yang telah dijelaskan diatas bahwa
Informan mengalami kendala atau faktor yang
menyebabkan glass ceiling adalah terkait dengan
sociopsychological model dan systemic model
(Newman, 1993). Sehingga untuk kebijakan yang
penting untuk dilakukan yaitu Mendesain
Infrastruktur yang sensitif terhadap gender,
termasuk  memastikan lingkungan  yang
mendukung. Untuk mengatasi glass ceiling adalah
dengan merubah budaya organisasi untuk lebih
mendukung PNS Perempuan terutama yang sudah
berkeluarga dan memiliki anak dengan cara tidak
membedakan atau memberikan stigma bahwa
PNS Perempuan yang sudah berkeluarga apalagi
yang masih memiliki anak kecil kurang
berkontribusi dan kurang berkompeten apabila
berada di posisi struktural atas, sebagaimana yang
disampaikan oleh salah satu  Informan
“sebenarnya yang dibutuhkan adalah lingkungan
kerja dimana kalau Perempuan cuti hamil dan cuti
melahirkan saat Kembali bekerja tidak perlu
diistimewakan, yang dirasa perlu adalah diberikan
beban kerja yang sama dengan rekan kerja yang
lain dan evaluasi Kkinerja yang baik, tidak
memberikan stigma kalau PNS Perempuan yang
memiliki anak kecil akan kurang berkontribusi,
pada intinya lingkungan kerja dan atasan yang
mendukung’.
Selain itu untuk meningkatkan partisipasi
PNS Perempuan dalam jabatan struktural yaitu
dengan Meningkatkan keterlibatan perempuan
dalam jabatan publik dan kebijakan karena
diyakini bahwa meningkatnya partisipasi PNS
Perempuan dalam jabatan struktural bisa
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mengadvokasi  kebutuhan ~ Perempuan  dan
Sejumlah studi dalam konteks legislatif dan
birokrasi telah menunjukkan bahwa perempuan
mewakili kepentingan perempuan dan secara aktif
mengadvokasi hal ini (Keiser, L. R., Wilkins, V.
M., Meier, K. J, & Holland, 2002) dan
Peningkatan peran perempuan sebagai profesional
administrasi  publik dalam pembangunan dan
alokasi sumber daya mutlak diperlukan untuk
komunitas global yang berkelanjutan dan
berkeadilan sosial (D’ Agostino & Levine, 2011).
Dan terakhir adalah Kebijakan terkait ASN
secara umum seluruh Informan sepakat bahwa
pelaksanaan merit system dalam seleksi jabatan
struktural dalam hal ini Manajemen PNS pada
Promosi PNS masih perlu untuk diperbaiki.
Meningkatnya jumlah PNS Perempuan secara
kuantitas tidak serta merta dapat disimpulkan
kalau pelaksanaan Manajemen PNS tidak bias
gender, masih banyak aspek lain yang perlu
dilihat seperti mutasi, promosi, penggajian,
penghargaan serta pengembangan karier ASN.
Seleksi Jabatan struktural mugkin lebih bisa
diarahkan kepada kebutuhan organisasi bukan
hanya untuk mengisi jabatan kosong dan
pengelola  SDM  PNS  kemudian  dapat
merumuskan kebutuhan Organisasi dengan cara
melihat tuntutan organisasi dan rencana strategis
organisasi  dengan profil kandidat yang
mendukung kinerja Organisasi. Sebagaimana
yang dikatakan oleh salah satu Informan bahwa
“Pimpinan  Organisasi  harus  memberikan
perhatian kepada kinerja masing-masing stafnya
dan  memberikan rekomendasi  peningkatan
jenjang karir berdasarkan kinerja dan prinsip The
Right Man on The Right Place sehingga Promosi
dapat dilakukan tanpa bias gender dan
penempatan sesuai dengan kebutuhan organisasi”.

KESIMPULAN

Berdasarkan  hasil  penelitian  dan
pembahasan terkait dengan Glass Ceiling dalam
Peningkatan Jenjang Karir Pegawai Negeri Sipil
Perempuan di Lingkungan Pemerintah Kota
Medan penulis menyimpulkan bahwa faktor yang
menyebabkan glass ceiling dalam peningkatan
jenjang karir PNS perempuan di lingkungan
pemerintah Kota Medan adalah berkaitan dengan
Women’s Sex Role, Gender Stereotype dan Work
Environment, dibandingkan dengan kemampuan
PNS Perempuan ketiga faktor tersebut setelah
melakukan penelitian di enam instansi di
Lingkungan Pemerintah Kota Medan menjadi

380



JANE (Jurnal Administrasi Negara), Agustus 2022

Volume 14 Number 1 Hal. 368 - 384

faktor yang mempengaruhi peningkatan Jenjang
Karir ~ Pegawai Negeri Sipil Perempuan di
Lingkungan Pemerintah Kota Medan.

Dalam faktor women’s sex role ketika ingin
meningkatkan jenjang Karir Informan terlebih
dahulu berdiskusi dengan pasangan dan restu
pasangan memiliki pengaruh terhadap keputusan
karir seorang Perempuan dan stigma yang
diberikan atau lingkungan kerja yang masih
kurang mendukung bagi PNS Perempuan
dianggap kurang mampu berkomitmen dan
berkontribusi dikarenakan peran ganda. Kemudian
dalam faktor Gender Stereotype menyatakan
bahwa faktor Gender Stereotipe terkait
kemampuan Perempuan dalam memimpin masih
dirasakan, namun yang menjadi catatan adalah
Informan tidak mengatakan dipimpin oleh PNS
Perempuan jauh lebih baik dari pada PNS Laki-
Laki, Informan justru menegaskan bahwa
memberikan  stigma  terhadap = kemampuan
memimpin seseorang hanya berdasarkan gender
yang dikonstruksi oleh masyarakat terlalu
sederhana mengingat banyak sekali faktor yang
mempengaruhi gaya kepemimpinan seseorang,
apalagi sampai stigma tersebut mempengaruhi
peluang peningkatan jenjang karir. Dan dalam
Work Environment keberadaan jaringan informal
dan mentor sangat membantu dalam peningkatan
jenjang Karir, selain itu dukungan dari atasan juga
faktor lain berpengaruh dalam peluang PNS
Perempuan meningkatkan jenjang karirnya,
sayangnya tidak semua PNS Perempuan memiliki
jaringan informal dikarenakan tanggung jawab
lain yang dimiliki sehingga kurang mendapatkan
manfaat dari jaringan informal itu sendiri. Dan
kebanyakan PNS Perempuan yang penulis
wawancara tidak memiliki mentor.

Sehingga untuk mengatasi hal tersebut dan
meningkatkan Partisipasi PNS Perempuan dalam
jabatan struktural atas hal yang harus diperhatikan
atau implikasi kebijakannya adalah Mendesain
Infrastruktur yang sensitif terhadap gender,
termasuk ~ memastikan lingkungan  yang
mendukung seperti tidak memberikan stigma
terhadap kompetensi dan  kontribusi  PNS
Perempuan dikarenakan peran ganda Yyang
dimiliki dan juga dukungan dari atasan kemudian
Meningkatkan keterlibatan perempuan dalam
jabatan publik dan kebijakan karena diyakini
bahwa meningkatnya partisipasi PNS Perempuan
dalam jabatan struktural bisa mengadvokasi
kebutuhan  Perempuan dan  meningkatkan
partisipasi PNS Perempuan yang lain dan terakhir
adalah memperbaiki Kebijakan terkait ASN dalam
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pelaksanaan merit system untuk promosi jabatan
dengan menganalisis kebutuhan organisasi dengan
kriteria kandidat yang dibutuhkan sehingga
prinsip The Right Man on The Right Place dapat
terlaksana.

Dan diharapkan penelitian ini dapat
memberikan ~ gambaran  bahwa  kurangnya
partisipasi PNS Perempuan dalam jabatan
struktural atas dan kebijakan bukan semata mata
dikarenakan kurangnya kemampuan melainkan
ada faktor lain sebagaimana hasil penelitian yang
sudah penulis jabarkan. Selain itu diharapkan
dengan adanya penelitian ini dapat menambah
variasi dalam studi Administrasi Publik bahwa
studi mengenai gender tidak hanya dapat
dilakukan dalam rumpun Sosiologi melainkan
Administrasi  Publik juga bisa mengkaji hal
tersebut dengan melihat bagaimana Praktek
Gender mempengaruhi Manajemen Sumber Daya
Organisasi dalam memanfaatkan dan mengelola
sumber daya yang dimiliki. Dan penulis juga
berharap hasil penelitian dan sedikit rekomendasi
dari penulis dapat dijadikan bahan bacaan
pemerintah dalam pembuatan regulasi sehingga
dalam bekerja setiap PNS memiliki kesempatan
yang sama dalam peningkatan jenjang karir. Dan
terakhir penulis juga menyadari bahwa hasil
penelitian penulis tidak bisa menggambarkan
secara mutlak keadaan dari pegawai negeri sipil
perempuan di Lingkungan Pemerintah Kota
Medan mengingat jumlah Informan penulis yang
hanya mengambil 6 Instansi di Pemerintah Kota
Medan.
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