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ABSTRAK

Artikel ini bertujuan mengkaji secara lebih luas tentang sejauh mana ketidaksetaraan gender dalam proses dan
praktek yang mencakup berbagai area dimulai dari evaluasi kinerja, kompensasi, kesempatan dalam
kepemimpinan, hingga pelecehan seksual dalam organisasi. Kajian literatur ini memungkinkan untuk meninjau
factor yang memfasilitasi dan menghambat kesetaraan gender di tempat kerja. Dalam Kkajian ini
mengidentifikasi kesenjangan dalam berbagai kajian literatur dan memberikan saran untuk penelitian
selanjutnya serta menyoroti implikasi praktis bagi organisasi yang bertujuan untuk mengurangi
ketidaksetaraan gender dan menghargai persamaan gender dalam organisasi.

Kata Kunci: Kesetaraan gender; diskriminasi gender; organisasi

ABSTRACT

This article aims to examine more broadly the extent of gender inequality in processes and practices covering
a wide range of areas ranging from performance evaluation, compensation, and leadership opportunities, to
sexual harassment in organizations. This literature review makes it possible to review the factors that facilitate
and hinder gender equality in the workplace. The review identifies gaps in the literature review provides
suggestions for future research and highlights practical implications for organizations aiming to reduce gender
inequality and value gender equality in organizations.

Keywords: diversity; gender discrimination; organization

l. PENDAHULUAN

Kesetaraan gender merupakan salah satu isu sosial yang kompleks dan relevan dalam berbagai
bidang, termasuk dunia kerja. Dalam beberapa dekde, upaya mengatasi kesetaraan gender telah
menjadi fokus perhatian global. Ketidaksetaraan gender dapat diamati dalam berbagai aspek seperti
akses dan peluang kerja, kompensasi, promosi, serta partisipasi dalam pengambilan keputusan.

Meskipun peran perempuan dalam dunia kerja telah mengalami perkembangan yang
signifikan, perusahaan masih menghadapi tantangan dalam menciptakan lingkungan yang adil bagi
semua individu (Adams-Prassl et al., 2020). Sejarah ketidaksetaraan gender dan peran tradisional yang

telah melekat pada masyarakat dapat berdampak pada dinamika ditempat kerja.
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Tingkat angkatan kerja global menunjukan partisipasi perempuan dibawah 47% sedangkan
partisipasi laki-laki mencapai 72%. Terdapat perbedaan yang siginifikan antara jumlah partisipasi
karyawan laki-laki mencapai 50%. Dibeberapa negara-negara di Afrika dan Arab, tingkat
pengangguran perempuan mencapai 20%. Kesenjangan yang besar secara umum masih terjadi di
tempat kerja, hal ini membuat konsekuansi negative terhadap kesehatan mental perempuan baik dalam
kepuasan kerja (Sahoo & Lenka, 2016), psikologis, kinerja indvidu hingga kinerja organisasi (Coron
& Garbe, 2023).

Indonesia sebagai negara berkembang masih menggunakan gender dalam pertimbangan
penerimaan karyawan, penentuan beban kerja, penentuan besaran kompensasi dan penilaian Kinerja.
Hal ini ditunjukan pada Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja (TPAK) perempuan yang jauh dibawah
laki-laki. Dimana TPAK laki-laki lebih besar 82,27% dibandingkan dengan perempuan sebesar
53,34% (BPS, 2022). Secara jumlah, berdasarkan dapat yang dihimpun dari BPS, menunjukan jumlah
karyawan perempuan sebanyak 17.902.976 , sedangkan laki-laki dengan jumlah yang jauh lebih besar
33.045.579 (BPS, 2022).

Ketidaksetaraan gender mengacu pada perbedaan mutlak perlakuan bagi laki-laki dan
perempuan yang tidak layak diberikan atas kontribusi mereka pada organisasi (Babic & Hansez, 2021,
Espinosa & Ferreira, 2022). Ketidaksetaraan gender dapat terjadi dalam banyak hal proses dan praktik
dalam organisasi dimulai dari proses penerimaan hingga proses pemberhentian. Jenis kelamin menjadi
sebuah ketidakadilan gender dimana bias eksplisit dan implisit dari para pengambil keputusan maupun
bias structural juga terjadi dalam praktik di organisasi (Heilman, 2012). Pada penelitian ini, yang
menjadi focus adalah meninjau beberapa bukti empiris yang berkaitan dengan ketidaksetaraan gender
ditempat kerja. Adapaun tujuan dar penelitian ini adalah berusaha untuk berfokus kepada konsekuensi
positif bagi organisasi dengan adanya penghapusan gender dalam organisasi dengan memfokuskan
pada upaya penciptaan kebijakan dan praktik SDM yang berbasis pada prestasi sehingga bisa

meningkatkan kinerja karyawan.
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1. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Gender Stereotype
Kajian ini didasarkan pada teori pentingnya gender stereotype yang menguraikan stereotype
laki-laki yang berorientasi pada prestasi, rasional dan kemandirian sedangkan perempuan lebih
kepada kehangatan, peduli dan empatic (Heilman, 2012). Sejalan dengan  congruity theory
stereotype dapat meberikan bias negative dalam berbagai proses kekaryawawanan seperti pelamar
kerja atau pemegang jabatan tertentu, sehingga dapat berdampak negative bagi kinerja karyawan
perempuan. Secara khusus penilai akan melihat perempuan tidak sesuai dengan jenis dan persyaratan
pekerjaan berdasarkan gender (Eagly & Karau, 2002; Eagly & Steffen, 1984; London et al., 2019).

2.2 Rekrutmen dan Seleksi

Ketidaksetaraan gender dalam proses rekrutmen dan seleksi adalah salah satu aspek Kritis
dalam dunia kerja yang mempengaruhi peluang dan akses perempuan dalam mendapatkan pekerjaan
dan kemajuan Kkarir (Safrizal et al., 2020). Tidak jarang proses rektutmen dan seleksi terjadi bias yang
muncul mempengaruhi penilaian terhadap pelamar berdasarkan jenis kelaminnya. Peran tradisional
dapat memberikan pengaruh terhadap kualifikasi dan kemampuan seorang pelamar dalam proses
penilaian (Qing, 2020).

Deskripsi pekerjaan dan persyaratan yang diajukan dalam iklan pekerjaan kerap kali tidak
mencerminkan tugas yang sebenarnya. Hal ini menyebabkan ketidaksetaraan gender dalam aplikas dan
seleksi karena seseorang dengan gender tertentu merasa kurang cocok berdasarkan deskripsi yang
diberikan.

Organisasi tertentu juga kerap kali memiliki sejarah dominasi laki-laki yang membuat
lingkungannya kurang mengarik atau mengintimidasi para pelamar perempuan. Hal ini dapat
berdampak negative, dimana jumlah pelamar perempuan akan lebih sedikit dibandingkan dengan laki-
laki, yang pada gilirannya akan mengurangi peluang perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kualifikasi yang diharapkan.

Terakhir, keterbatasan akses jaringan profesionalisme dan mentoring mempengaruhi
kesempatan karyawan perempuan dalam mendapatkan informasi dan peluang dalam pekerjaan dan

pengembangan karirinya(Machin-Rincén et al., 2020).
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Praktik perekrutan anonim dapat memfasilitasi kesetaraan gender, ketika proses identifikasi
seperti nama kandidat ditiadakan sebelum proses penilaian dilakukan (Hausmann et al., 2022). Dalam
hal prosedur seleksi, pengunaan wawancara tidak terstruktur dapat menilai wanita lebih rendah dari
pria pada berbagai kriteria misalnya saja pengalaman. Selain itu wanita dengan perilaku maskulin juga
dievaluasi lebih buruk dalam wawancara dibandingkan dengan pria yang menunjukan perilaku serupa
(Heilman, 2012), sehingga wawancara tidak terstruktur dalam proses seleksi cendrung merugikan
pelamar perempuan. Penggunaan proses seleksi yang ketat, penggunaan pusat pelilaian atau tes
penilaian situasional dapat mengurangi ketidaksetaraan gender.

Mengatasi ketidaksetaraan gender dalam proses rekturmen dan seleksi memerlukan komitmen
dari perusahaan untuk menerapkan praktik adil atau netral dalam proses rekrutmen, pelatihan dan
penilaian yang bebas dari bias. Peninjauan secara periodic terhadap proses seleksi juga perlu dilakukan
organisasi demi memastikan transparansi dan kesetaraan gender dalam prosesnya.

2.3 Work Family Conflict

Penelitian ini juga mengacu pada teori Conservation of Resources COR mengusulkan bahwa
orang berusaha untuk mendapatkan dan melindungi sumber daya dan bahwa hilangnya sumber daya
menyebabkan tekanan psikologis (Hobfoll, 1989). Atas dasar teori ini kemudian pendapat lain
menyebutkan bahwa konflik kehidupan kerja menyebabkan hilangnya sumber daya pada keduanya
pekerjaan dan domain nonpekerjaan dan karyawan sering membelanjakan lebih banyak uang pribadi
sumber daya untuk mencapai keseimbangan kerja-hidup.

Tuntutan keluarga dan peran tradisional yang masih melekat pada perempuan dapat menjadi
hambatan dalam meraih kesetaraan di tempat kerja (Greenhaus & Beutell, 1985). Beban ganda antara
pekerjaan dan tanggung jawab keluarga kadang mengakibatkan perempuan sulit untuk berkomitmen
penuh terhadap karirnya (Zainal et al., 2020). Perempuan sering kali memiliki peran tambahan di
rumah, seperti tugas rumah tangga atau merawat anak dan keluarga lain yang serumah (Beham et al.,
2020). Kurangnya dukungan untuk keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi bisa
membuat banyak perempuan untuk ragu mencari pekerjaan diluar rumah yang memiliki tuntutan
waktu yang tinggi (Obrenovic et al., 2020).

Kesetaraan gender dapat dilakukan dengan menciptakan iklim work-family climate, yang
melibatkan implementasi program dan kebijakan untuk menggurangi tuntutan waktu yang
mengganggu kehidupan keluarga dengan menunjukan bahwa karyawan dapat berbagi waktu dengan
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keluarga dengan sedikit konsekuensi negative terhadap Karir serta dukungan manajer dalam
keseimbangan kehidupan kerja dan keluarga (Michaelides et al., 2023; Soomro et al., 2018). Iklim
work-family climate akan mendukung kepuasan kerja karyawan perempuan menjadi lebih tinggi,
komitmen organisasi hingga kepuasan karir (Hamilton & Great Britain. Equal Opportunities
Commission., 2005; Mondy & Mondy, 1998; Mwashita et al., 2020).

Iklim work-family climate yang meluas kepada semua karyawan, seiring dengan work life
balance, kepuasan kerja, komitmen organisasi akan mengurangi ketegangan dan penyakit
fisik(Arcangeli et al., 2020; Yee et al., 2020). Secara interpersonal, karyawan laki-laki dan perempuan
akan mendapatkan manfaat yang sama dan dukungan dan mentoring untuk menyeimbangkan
pekerjaan dan kehidupannya yang sebelumnya mengalami konflik dari mereka yang memiliki tingkat
konflik pekerjaan dan keluarga yang lebih rendah(Greenhaus et al., 2003; Susanto et al., 2022).

Work family conflict yang terjadi pada karyawan perempuan, pengalaman ini dapat
berkembang lebih kerah ketidaksetaraan gender dalam organisasi. Tempat kerja harus memastikan
kebijkan work family tidak hanya ditawarkan tetapi diterapkan secara adil dan inklusif bagi seluruh
karyawan. Iklim work-family climate dapat berkontribusi pada kesetaraan gender ditempat kerja,

2.4 Performance Appraisal

Hambatan kesetaraan gender dalam penilaian Kinerja karyawan adalah masalah yang
muncul ketika perbedaan gender mempengaruhi seseorang dinilai dalam lingkungan pekerjaannya.
Meskipun banyak organisasi telah menciptakan lingkungan yang adil dan inklusif, ada beberapa faktor
yang masih dapat menyebabkan kesetaraan gender dalam penilaian kinerja seperti streatype gender
atau penilaian yang subjektifitas.

Stereotype gender dapat mempengaruhi persepsi terhadap kemampuan dan kompetensi
karyawan. Hal ini dapat mengakibatkan penilaian yang tidak adil, dimana karakteristik tertentu
dianggap lebih cocok untuk laki-laki saja, sehingga penilaian terhadap karyawan perempuan yang
melakukan pekerjaan tersebut menjadi lebih rendah (Heilman, 2012). Penilaian kinerja yang dilakukan
cendrung bersifat subjektif, hal ini menjadi preferensi dan pandangan pribadi yang tidak adil, ini
mengakibatkan penilaian yang berbeda antara karyawan dengan jenis kelamin yang berbeda walaupun
meghasilkan kinerja yang serupa (Bader et al., 2022; Qing, 2020).

Standar kinerja juga kerap kali dapat diartikan berbeda berdasarkan gender. Misalnya beberapa

perilaku yang dianggap biasa pada karyawan pria, akan menjadi sesuatu yang dominan pada pekerja

307
Leovani et al., 2023
DOI: 10.37478/als.v13i2.3118


http://e-journal.uniflor.ac.id/index.php/analisis

JURNAL ILMIAH FAKULTAS EKONOMI UNIVERSITAS FLORES
VOL. 13 NO. 02 TAHUN 2023

P. 303 - 319

ISSN 1907-5189

e-ISSN 2722-6328

Published online in hitp://e-journal.uniflor.ac.id/index.php/analisis

perempuan atau sebaliknya. Hal ini juga dapat mempengaruhi penilaian kinerja. Penilai kerap kali
membuat penilaian strereotype dengan menilai wanita lebih rendah dibandingkan dengan laki-laki
untuk dimensi maskulin , misalnya kepemimpinan, sedangkan berlaku sebaliknya misalnya untuk
dimensi feminine misalnya sensitifitas interpersonal. Beberapa penelitian berhasil mengungkapkan
bahwa penerimaan umpan balik negative dari seorang perempuan yang memiliki kewenangan,
kemudian hasil evaluasinya akan lebih buruk dari pada laki-laki yang dianggap lebih cocok. Kinerja
seorang pemimpin perempuan dinilai lebih mbanyak negative ketika pemimpin perempuan terlibat
dalam perilaku yang lebih menghargai keragaman, sedangan pemimpin laki-laki akan dinilai lebih
positif untuk perilaku yang sama (Frone, 2003).

Prosedur penilaian kinerja dapat disusun untuk meminimalisir ketidaksetaraan gender. Untuk
jenis pekerjaan yang didominasi oleh laki-laki, evaluator harus meninggalkan penilaian streotipe serta
menggunakan pendekatan yang komprehensif dan terintegrasi. Kriteria penilaian yang jelas dan
objektif dapat menghindari penilaian berdasarkan prasangka atau stereotype. Evaluasi rutin terhadap
proses penilaian kinerja untuk mengidentifikasi pola ketidaksetaraan gender dan mengambil tindakahn
korektir. Keterwakilan gender dalam semua level organisasi dapat juga mengurangi efek peran gender
tradisional dalam penilaian kinerja. Terakhir penilaian kinerja 360 derajat merupakan evaluasi Kinerja
yang melibatkan diri sendiri, atasan, rekan kerja, dan bawahan (Noe et al., 2016; Rivai, 2009) yang
dapat digunakan dalam memitigasi ketidaksetaraan gender.

2.5 Promosi dan Kepemimpinan

Perbedaan gender dalam sisi kepemimpinan dan kesempatan promosi masih terjadi. Di
Indonesia jumlah pemimpin perempuan jauh lebih sedikit di bandingkan dengan pemimpin laki-laki.
Kesempatan karir bagi perempuan cendrung terbatas karena adanya langit-langit kaca pada berbagai
kondisi pekerjaan yang tidak memungkinkan untuk perempuan(Gayatri Phadke & Sharda Ratna
Sitaraman, 2016; Mo et al., 2020; Vong et al., 2019) , serta pemberlakuan syarat-syarat khusus pada
berbagai posisi manajerial sehingga semakin membuat perempuan lebih sulit untuk mengisinya.
Berdasarkan data yang dihimpun dari BPS (2022), menunjukan bahwa 2,82 juta penduduk Indonesia
menduduki posisi manajerial, namun hanya 33,08%nya diisi oleh perempuan.

Budaya patriaki dan norma sosial yang masih kuat di Indonesia dapat menghambat perempuan
mencapai posisi kepemimpinan. Peran tradisional yang diberikan pada perempuan sebagai ibu rumah
tangga yang berperan mengurus kebutuhan keluarga dan anak yang akan mempengaruhi aspirasi
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mereka untuk berkarir di posisi kepemimpinan(Vial et al., 2016). Tantangan dalam mencapai
keseimbangan antara karir dan tanggung jawab keluara sering kali lebih besar bagi seorang perempuan.
Selain itu perlakuan diskriminasi dan bias gender dalam promosi yang mungkin dihadapi perempuan
menjadi penghambat untuk perempuan mengambil kesempatan promosi dan tanggung jawab yang
lebih tinggi(Maxwell, 2022).

Penelitian mengenai kinerja pemimpin perempuan menunukan bahwa rendahnya keterwakilan
perempuan dalam peran peran kepemimpinan yang disebabkan oleh ketidakadilan dibandingkan
dengan kemmampuan yang lebih rendah (Apperson et al., 2002; Gayatri Phadke & Sharda Ratna
Sitaraman, 2016; Vial et al., 2016). Sebuah analisis menunjukan bahwa pemimpin perempuan
sebenarnya dievaluasi oleh orang lain (atasan, bawahan, rekan kerja, penilai eksternal) lebih efektif
dari pada pemimpin laki-laki (Eagly, A. H., & Mitchell, 2004; Eagly & Steffen, 1984; Vial et al.,
2016).

Kinerja kepemimpinan wanita yang kuat secara keseluruhan mungkin disebabkan penerapan
gaya kempemipinan transformasional (Qalati et al., 2022), misalnya inspirasi, motivasi dibandingkan
dengan kepemimpinan laki-laki yang cendrung menerapkan kepemimpinan transaksional
(Abdelwahed et al., 2023) yang melibatkan penerapan aturan, penghargaan dan hukuman. Dengan kata
lain, pemimpin perempuan cendrung mematuhi gender deskriptidf masyarakat untuk menjadi lebih
hangat (Vial et al., 2016).

2.6 Kompensasi

Kompensasi dapat memiliki dampak signifikan terhadap perbedaan gender dalam lingkungan
kerja (Giliberti & Salerno, 2021). Perbedaan gender dalam kompensasi dapat mencerminkan
ketidaksetaraan yang lebih luas dalam budaya kerja dan masyarat secara keseluruhan. Salah satu
dampak yang paling jelas dari kompensasi terhadap perbedaan gender adalah perbedaan gaji antara
pria dan wanita (Hill et al., 2020). Penghasilan yang lebih rendah bagi wanita dapat disebabkan oleh
bias gender, stereotype, dan perebdaan perlakuan penggajian yang telah berlaku sebelumnya.

Ketidaksetaraan dalam kompensasi dapat mengakibatkan kesetaraan gaji yang rendah yang
dterima karyawan laki-laki dan wanita(Liu et al., 2023). Hal ini menciptakan ketidakadilan dalam
penghargaan atas kinerja dan kontribusi (Liu et al., 2023). Disamping gaji, ketidaksetaraan dalam
tunjangan, asuransi atau cuti juga masih terjadi dan ini akan mempengaruhi kesejahteraan finansial

dan keseimbangan kehiduapan kerja keluarga. Dalam beberapa kasus, perbedaan kompensasi juga
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dapat menceriminkan pilihan pekerjaan antara pria dan wanita (Schrenker, 2023). Pekerjaan yang
dominan di industry tertentu mungkin dibayar lebih rendah dan dapat mempengaruhi kompensasi yang
diterima oleh karyawan (Heilman, 2012).

Perbedaan kompensasi antara gender ini berlanjut sepanjang Kkarir dan berdampak pada
keuangan jangka panjang (Evertsson, 2016). Pria dan wanita mungkin tidak mendapatkan bonus dan
insentif dengan porsi yang sama, bahkan ketika karyawan pria dan wanita menghasilkan kinerja yang
setara. Hal ini dapat memicu pengembangan karir yang tidak seimbang dan memberikan penghargaan
yang tidak adil atas upaya dan hasil. Perbadaan kompensasi ini dapat mempengaruhi kemungkinan
pertumbuhan Kkarir bagi pria dan wanita (Bonke et al., 2004; Thomas & Strauss, 1997). Jika wanita
dibayar lebih rendah, maka pekerja wanita akan merasa kurang termotivasi untuk berusaha mencapai
posisi yang lebih tinggi atas tanggung jawab yang lebih besar.

Penggajian yang berbeda berdasarkan jenis kelamin umumnya telah dimulai pada proses
rekrutmen. Perempuan kerap kali ditawari gaji yang lebih rendah dibandingkan dengan laki-laki
walaupun memiliki latar belakang dan kualifikasi yang sama. Adapun model dalam konteks penelitian
ini dapat dilihat pada gambar berikut:

Gambar 1. Model Penelitian

Norma dan Peran Tradisional

Rekrutmen R Penilaian Promosi dan N Kompensasi
dan seleksi kinerja kepemimpinan

Sumber: (Eagly & Steffen, 1984; Fernandez & Campero, 2017; Greenhaus & Beutell, 1985; Heilman, 2012;
Wang & Yang, 2023)
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Gambar 1 menunjukan bahwa semua proses MSDM yang ada dalam organisasi dipengaruhi
oleh norma peran tradisional dimana perempuan berperan sebagai ibu rumah tangga dan pelayan
keluarga yang kemudian menjadikan work family conflict dalam diri karyawan ketika terjadi
ketidakseimbangan salah satu peran. Pengelolaan praktik MSDM yang mengakomodasi
keanekaragaman dapat dikelola untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, merangsang

kolaborasi sehingga dapat meningkatkan kinerja indvidu dan kinerja organisasi.

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis literatur yang ada mengenai isu gender diversity
dalam organisasi termasuk factor yang mempengaruhi keterwakilan gender dalam kesetraan gender,
kempemimpinan , kompensasi hingga kesempatan berkembang dan strategi peningkatan gender
diversity di tempat kerja. Beberapa penelkitian sebelumnya menemukan bahwa adanya perebdaan
yang terjadi antara laki-laki dan perempuan dalam proses rekrutmen dan seleksi, penilaian kinerja,
kesempatan promosi dan kepemimpinan hingga kompensasi.

Penelitian ini mengidentifikasi berbagai sumber literatur yang relevan melalui berbagai basis
data akademik seperti jurnal, buku, dan laporan,s erta memilih literatur yang terkait dengan gender
diverisity, kepemimpinan, kesetaraan gender dan pengaruhnya terhadap organisasi. Langkah
berikutnya adalah mengkategorikan literatur berdasarkan tema utama seperti keterwakilan gender
dalam kepemimpinan, factor yang mempengaruhi kesetaraan gender, dampak kesetaraan gender
terhadap organisasi serta dampak dan strategi kesetaraan gender terhadap prganisasi. Analisis
mendalam untuk tiap literatur dalam setiap kategori dilakukan untuk mengidentifikasi temuan utama
dan mengambil kesimpulannya.

Mengambil sintesis atas literatur review yang dilakukan, menyusun laporan yang menguraikan
temuan dari literatur yang dianalisis dan terakhir mengambil kesimpulan berdasarkan analisis literatur

yang menggambarkan tren, tantangan dan peluang dalam konteks diversitu dalam organisasi.

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan kajian literatur mengenai ketidaksetaraan gender dalam lingkungan pekerjaan
sehingga dapat diintegrasikan temuan ntuk lebih memahami proses yang mampu menciptakan keadilan
gender. Ketidakadilan gender dalam pekerjaan merupakan isu serius dan dapat berdampak negative
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pada individu, keluarga dan masyarakat secara keseluruhan (Heilman, 2012). Meskipun kemajuan
telah dicapai dalam beberapa aspek, namun kesenjangan gender masih sangat terlihat dalam berbagai
aspek pekerjaan baik dalam proses penerimaan karyawan, penilaian kinerja, kesempatan promosi dan
kepemimpinan hingga kompensasi yang diterima. Berdasarkan data yang dihimpun dari Badan Pusat
Statistik (2022) menunjukan perbedaan gaji antara karyawan laki-laki dan perempuan di Indonesia
memiliki perbedaan yang cukup signifikan dibuktikan pada Februari 2020 gaji karyawan laki-laki di
Indonesia rerata adalah Rp. 3.177.577 sedangkan karyawan perempuan adalah sebesar Rp. 2.447.147,
pada Februari 2022 rerata gaji karyawan laki-laki sebesar Rp. 3.101.907 sedang karyawan perempuan
adalah sebesar Rp. 2.437.727 dan data terakhir pada Agustus 2022 gaji yang diterima karyawan laki-
laki di Indonesia Rerata adalah sebesar Rp. 3.329.205 dan rerata karyawan perempuan menerima gaji
rerata Rp. 2.593.709. Gap yang cukup signifikan juga ditunjukan dari sisi jumlah pimpinan laki-laki
dan perempuan dari jumlah 2,82 juta penduduk Indonesia dengan jabatan managerial, hanya 33,08 %
dengan jenis kelamin perempuan (Badan Pusat Statistik, 2021)

Beberapa peneltian yang menunjukan bahwa terdapat kesenjangan upah yang terjadi dicatat
olen BPS antara upah yang diterima karyawan laki-laki dan perempuan dari tahun ke tahun
(Sinukaban, 2021). Kesenjangan upah yang diterima karena adanya anggapan perempuan kurang
berkontribusi dalam pekerjaan, perempuan cendrung ditempatkan pada posisi yang lebih rendah
(Puspita Sari, 2021).

Dimensi dari gender dapat mempengaruhi proses rekrutmen dan promosi, yang mengakibatkan
perempuan cendrung memiliki akses terbatas terhadap posisi yang lebih tinggi (Machin-Rincon et al.,
2020). Wanita masih menghadapi tantangan dalam mendapatkan akses penuh dalam kesempatan
pelatinan yang relevan pada bidang pekerjaan tertentu. Hal ini akan berdampak pada pembatasan
pilihan karir kedepannya. Wanita sering kali menghadapi kesulitan dalam meraih kesempatan karir
yang setara dengan pria (Machin-Rincon et al., 2020). Karyawan perempuan memiliki peluang yang
lebih sedikit untuk naik pada posisi manajerial dalam kepemimpinan organisasi yang seringkali
berdampak pada keterbatasan dalam pengambilan keputusan dan perencanaan dalam organisasi
(Coron & Garbe, 2023). Bias gender yang paling kentara dari ketidaksetaraan gender adalah
kesenjangan gaji antara pria dan wanita. Wanita sering kali dibayar lebih rendah dari pada pria untuk
pekerjaan yang sama meskipun memiliki kualifikasi dan pengalaman yang sama (Wang & Yang,
2023). The Conversation, sebuah kanal layanan informasi akses terbuka independent dan nirlaba
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menuliskan kasus diskriminasi gender yang masih terjadi pada perusahaan es krim yang disinyalir
masih mengabaikan beberapa hak karyawan perempuan sehingga mengakibatkan banyak kasus
keguguran dan kelahiran bayi meniggal karena beberapa pekerja perempuan masih bekerja pada shift
malam (Amelia Yasmin et al., 2020)

Yang terakhir pekerja wanita seringkali mengalami pelecehan seksual dan diskriminasi
ditempat kerja, menciptakan lingkungan yang tidak aman dan merugikan bagi pekrembangan Karir
perempuan (Forsyth et al., 2019). Sebuah penelitian dilakukan di kawasan industry di Makasar
menunjukan bahwa salah satu bentuk diskriminasi gender yang pertama yang diterima perempuan
pekerja adalah pelecehan seksual secara verbal seperti perkataan kasar yag diberikan oleh laki-laki
karena tidak ingin diatur oleh perempuan (Sarina & Ahmad, 2021). Kasus terakhir yang dihimpun dari
Media Indonesia menuliskan kekerasan seksual pekerja perempuan umum terjadi di daera
perindustrian di Cikarang dimana kekerasan seksual terjadi dengan berbagai cara dimulai dari rayuan
gombal, sentuhan fisik hingga ajakan berhubungan intim dilakukan oleh oknum atasan untuk
melancarkan niat jahatnya kepada para karyawan yang berada dibawah tekanan dengan iming-iming
berkedok perpanjangan kontrak kerja terhadap buruh (Shabrina, 2023)

Organisasi yang tidak memanfaatkan potensi penuh dari karyawan wanita dapat melewatkan
peluang inovasi dan beragam perspektif. Ketidaksetaraan gender dapat menyebabkan dampak
psikologis pada wanita, termasuk rendahnya rasa percaya diri dan tidak dihargai. Ketidaksetaraan
gender ditempat kerja dapat menghambat pertumbuhan perusahaan karena potensi dan kontribusi
karyawan wanita yang sebenarnya memiliki kemampuan dan produktivitas tidak dioptimalkan
(Forsyth et al., 2019). Peran perempuan dalam kepemimpinan secara global dalam industry masih
dibawah laki-laki, proporsi perempuan yang bekerja pas posisi managerial dalam persentase tidak
mencapai setengah dari keseluruhan posisi managerial yang ada (Hausmann et al., 2022). Berdasarkan
global gender gap report tahun 2022 menunjukan posisi perempuan pada level managerial tertinggal
sebesar 66,2% disbanding dengan aki-laki walaupun perempuan menunjukan kemampuan partisipasi
penuh maupun kesempatan menjadi pemiimpin yang sama antara laki-laki dna perempuan (Catalyst,
2007; Vong et al., 2019)

Untuk mengatasi ketidaksetaraan gender, perubahan budaya organisasi perlu dilakukan dengan
mendorong budaya yang inklusif, dimana perusahaan menghargai semua kontribusi dari setiap
karyawan tanpa memandang jenis kelamin. Penerapan kebijakan yang inklusif akan mendukung
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keanekaragama dan kesetaraan gender dalam segala aspek pekerjaan, termasuk gaji, promosi dan
pengembangan karir. Kesempatan pelatihan dan pengembangan serta pendidikan dan akses ke sumber
daya pada karyawan perempuan amat diperlukan untuk meningkatkan kemampuannya dalam dunia
kerja. Kesempatan pengembangan karir dengan menghilangkan stereotype yang merugikan serta
memastikan representasi yang setara antara karyawan pria dan wanita dalam managerial dan posisi
kepemimpinan dan pengambilan keputusan dalam organisasi.

Stereotipe sebagai bentuk ketidakadilan gender ketika perempuan dianggap sebagai orang yang
lemah secara fisik dan mental sehingga tidak cocok untuk mengambil peran kepemimpinan dalam
sebuah perusahaan (Puspita Sari, 2021), karena keterbatasan ruang dan kesempatan yang ada, tidak
seperti karyawan laki-laki yang memiliki kebebasan dalam sebuah perusahaan untuk mengabil peran
kepemimpinan (Angelina et al., 2023). Stereotype terhadap stigma terhadap kemampuan teknis dimana
perempuan sering dianggap kurang mampu dalam bidang teknis dan ilmiah. Strereotype ini dapat
mempengaruhi minat dan kepercayaan diri perempuan dalam mengejar karir dalam bidang STEM
(sains, teknologi, teknik dan matematika) (van Tuijl & van der Molen, 2016). Penekanan pada
penampilan fisik juga memperkuat stereotype bahwa penampilan fisik adalah hal penting bagi
perempuan (Gayatri Phadke & Sharda Ratna Sitaraman, 2016; Kite & Deaux, 1987). Hal ini dapat
mengarah pada tekanan untuk memenuhi standar kecantikan yang tidak realistis dan mengakibatkan

potensi perempuan dalam bidang intelektual dan professional (Dzuhayatin, 2020; Sinukaban, 2021).

V. KESIMPULAN

Ketidaksetaraan gender di tempat kerja adalah masalah yang serius dan kompleksitas yang
memerlukan perhatian dan tindakan serius dari berbagai pihak. Upaya untuk mengatasi masalah ini
melibatkan perubahan budaya, kebijakan inklusif, edukasi, dan keterlibatan berbagai pemangku
kepentingan. Kesetaraan gender bukan hanya mengenai moral, tetapi juga penting untuk pertumbuhan
perusahaan dan inovasi yang berkelanjutan serta pembangunan yang inklusif.

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengkaji lebih dalam mengenai kesetaraan gender
dalam praktik organisasi. Selain itu kajian mengenai stereotype gender dalam teknologi dan digitalisai
yang dapat menciptakan celah lebih besar dalam akses dan manfaat bagi jenis kelamin tertentu juga

dapat ditambahkan pada topik penelitian yang akan datang. Selanjutnya kajian perbandingan antar
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negara dan budaya berbeda dan factor social ekonomi, budaya yang mempegaruhi juga menjadi topik

menarik untuk dapat dipahami mengenai perbedaan dan ketidaksetaraan gender yang masih berlaku.
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