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Abstract 

This study aimed at gender stereotypes and self-efficacy as determinants of the glass ceiling effect. Data was collected through 

questionnaires distributed to employees in the office. The linear regression analysis method is used to analyze the data. Office of 

the Ministry of Religious Affairs of Purwakarta District. The results showed that Gender Streotypes partially had a significant 

influence on Glass Ceiling, Self-Efficacy had a significant influence on Glass Ceiling. The implications of these findings are 

discussed in the context of the Importance of addressing Gender Stereotypes in the workplace: Organizations need to be aware of 

the impact of Gender Stereotypes on the Glass Ceiling and take steps to reduce or eliminate those stereotypes. 
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1. Pendahuluan* 

Kurangnya keterwakilan kepemimpinan perempuan dideskripsikan seperti plafon kaca atau yang dalam penegakan 

hukum dan militer disebut glass ceiling. Istilah glass ceiling pertama kali diciptakan pada tahun 1986 oleh Wall Street 

Journal yang membahas tentang hambatan tidak terlihat yang dihadapi perempuan dan kaum minoritas saat mereka 

mencari promosi di perusahaan. Penghalang buatan yang didasarkan pada bias organisasi itu mencegah individu yang 

memenuhi syarat untuk maju ke atas dalam organisasi mereka ke posisi tingkat manajemen (Fernandez & Campero, 

2017). Banyak penelitian telah mendokumentasikan tantangan yang dihadapi perempuan secara konsisten dalam 

penegakan hukum, seperti lingkungan yang tidak bersahabat dan diskriminasi sistemik (Archbold & Schulz, 2008; 

Gold, 1999; Schulz, 2004). Sedangkan perempuan diluar penegakan hukum mungkin telah mengalami beberapa 

tingkat keberhasilan dalam menaiki jabatan teratas di dalam organisasi mereka masing-masing, plafon kaca dan 

penghalang berbasis gender lainnya masih ada untuk mencegah perempuan dipromosikan ke posisi peringkat teratas 

dalam penegakan hukum (Schulz, 2004). 

Menurut Morrison et al. (1987), glass ceiling merupakan sebuah fenomena di mana perempuan mengalami hambatan 

atau halangan transparan ketika berusaha naik ke puncak karier dalam mendapatkan jabatan tertentu di perusahaan. 

Fenomena glass ceiling yang dialami perempuan tidak sesederhana hambatan pada individu perempuan saja. Akan 

tetapi, jauh lebih luas pada perempuan sebagai kelompok yang dihambat untuk dapat naik ke hierarki tinggi karena 

mereka adalah perempuan (Morrison et al., 1987). Fenomena glass ceiling ini dapat dimetafora sebagai kondisi di 

mana perempuan yang masih diberikan ruang dalam menaiki tangga kariernya dengan memandang ke atas. Meskipun 

telah diberi ruang tetapi tangga yang ditempuh perempuan masih tetap diberi hambatan sebuah kaca. Perempuan pada 

akhirnya hanya mampu menatap ke atas dinding kaca sembari melihat laki-laki yang lebih mampu melangkah lebih 

tinggi ke tangga puncak karier. Perempuan hanya akan terus dihambat untuk mendapatkan kesempatan dalam 

peningkatan karier kerjanya (Cahyani, 2019). Sejalan dengan pandangan dari Morrison et al. (1987) dan Cahyani 

(2019), Adair (1999) berpendapat bahwa fenomena glass ceiling merupakan hambatan-hambatan yang dialami oleh 

suatu individu sehingga mencegah mereka untuk naik ke jabatan yang lebih tinggi meskipun memiliki kompetensi 

yang sudah memenuhi syarat.  

Menurut Haigh (2008), glass ceiling adalah perisai transparan yang dapat menghentikan perempuan dalam dunia 

bisnis. Dari beberapa pendapat, didapatkan bahwa glass ceiling merupakan barrier atau hambatan atau perisai atau 
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pembatas transparan yang mampu menahan perempuan dalam memperoleh kesempatan naik ke posisi yang lebih 

tinggi atau bahkan manajemen puncak. Perempuan tetap mengalami fenomena glass ceiling meskipun mereka 

memiliki kompetensi atau kemampuan yang setara atau bahkan melebihi laki-laki. Pekerja perempuan hanya dapat 

melihat pekerja laki-laki naik ke atas tangga manajemen sedangkan mereka hanya tertahan sembari menatap atas dari 

bawah bayang-bayang kaca (glass). 

Glass ceiling merupakan sebuah istilah yang merujuk pada pengertian hambatan yang dialami perempuan untuk naik 

ke posisi yang lebih tinggi dalam sebuah perusahaan. Hal ini dibuktikan melalui data Badan Pusat Statistik (BPS) 

yang menyatakan bahwa pada tahun 2022, perempuan yang menempati posisi manajerial di dunia kerja untuk semua 

provinsi tidak ada yang melebihi angka 50% (BPS,2020). Sementara itu, data Survei Angkatan Kerja Nasional 

(Sakernas) BPS 2019 menyebutkan bahwa hanya 30,63% perempuan yang menduduki jabatan manajer, sementara 

laki-laki mencapai lebih dari dua kali lipatnya yaitu 69,37%. 

Terjadinya fenomena glass ceiling disebabkan oleh berbagai macam bentuk faktor. Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Septiana & Haryanti, terdapat beberapa faktor penyebab dari glass ceiling. Faktor ini dikategorikan 

menjadi 3 kelompok besar yaitu faktor yang muncul karena perempuan itu sendiri, faktor yang berasal dari 

perusahaan atau organisasi tempat perempuan bekerja, dan faktor preferensi (Septiana & Haryanti, 2023).  

Menurut Yu (2020), faktor dari dalam diri perempuan berasal dari ketekunan kerja dan niatan mengembangkan diri 

untuk memimpin. Apabila perempuan tidak tekun dan tidak berminat untuk mengembangkan diri, maka secara tidak 

langsung mereka telah membuat hambatan untuk dirinya sendiri. Kemudian kurangnya rasa percaya diri, ambisi, 

pendidikan, dan pengalaman yang menjadikan perempuan semakin terhambat untuk mendapatkan kesempatan naik ke 

posisi puncak (Altamimi et al., 2022). Rendahnya self-efficacy pada diri perempuan juga menjadi faktor pendorong 

lain dari glass ceiling (Batool et al., 2021; Lekshmipriya, 2019).  

Menurut Garvin et al. (2008), self-efficacy berdampak pada cara berpikir dan reaksi emosional seseorang. Oleh 

karena itu, self-efficacy yang dipersepsikan tinggi akan paling banyak membimbing secara positif untuk peningkatan 

kemajuan dan kesuksesan dalam pekerjaan. Jika dibandingkan dengan yang lain seperti konstruksi motivasi, self 

efficacy telah dikonfirmasi menjadi ukuran yang baik untuk memprediksi perilaku hasil, terutama dalam psikologi dan 

domain pendidikan (Graham & Weiner, 1996). Selain Self Efficacy Fenomena glass ceiling yang terjadi pada 

perempuan didorong oleh beberapa faktor, di antaranya seperti mengurangi keterlibatan perempuan dalam proses 

rekrutmen, budaya perusahaan, homophily (kecenderungan untuk bergaul dengan orang lain yang secara sosial dan 

budaya memiliki kesamaan), jaringan tempat kerja, diskriminasi seperti ketidaksetaraan gaji (Purcell, Kelly, & Sarah, 

2010), dan stereotip gender yang berpengaruh secara signifikan terhadap glass ceiling (Purcell, Kelly, & Sarah, 2010; 

Pradipta, 2015; Shabbir, 2017). 

Gender stereotypes menimbulkan keyakinan akan perbedaan sifat laki-laki dan perempuan. Organisasi cenderung 

melihat perempuan kurang memenuhi syarat untuk menjadi pemimpin (Falk, Research, & Grizard, 2003). Bentuk 

stereotypes ini menyebabkan perempuan menganggap dirinya kurang profesional dan lebih emosional dalam 

menghadapi suatu permasalahan dibandingkan laki-laki (Pradipta, 2015). Mereka menambahkan bahwa perempuan 

diyakini lebih memilih urusan keluarga daripada urusan organisasi. Alasan-alasan tersebut membuat perempuan 

kehilangan semangat untuk sukses dalam karirnya dan kurang berprestasi di tempat kerja (Soleymanpour Omran, 

Alizadeh, & Esmaeeli, 2019). 

Penjelasan di atas menunjukkan bahwa gender stereotypes dan self efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap glass ceiling (Pradipta, 2015). Dampak buruk dari glass ceiling yang telah menjadi fokus penelitian sejak 

lama menunjukkan pentingnya mengkaji masalah tersebut melalui faktor-faktor seperti gender stereotypes dan self 

efficacy. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti hubungan stereotip gender dan efikasi diri terhadap fenomena glass 

ceiling di dalam konteks organisasi, dengan melakukan sebuah studi replikasi. Studi ini dilakukan sebagai tanggapan 

terhadap temuan sebelumnya yang mengindikasikan adanya keterkaitan antara faktor-faktor ini dalam mempengaruhi 

kemajuan karir individu, terutama perempuan, di tingkat puncak dalam hierarki organisasi. 

2. Kajian Pustaka 

2.1. Gender Stereotype 

Menurut Beere (2020), stereotip adalah generalisasi yang kuat dan berlebihan mengenai orang - orang yang 

dikelompokkan ke dalam suatu design sosial. Sementara Matsumoto (2022), menyatakan bahwa stereotip merupakan 
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keyakinan - keyakinan yang dipegang secara luas bahwa orang memiliki ciri - ciri tertentu yang disebabkan 

keanggotaan mereka dalam suatu kelompok tertentu. 

Matlin (2020) menegaskan bahwa gender adalah karakteristik psikologis dan kategori sosial yang diciptakan oleh 

budaya manusia. Secara tradisional, sebagian besar karakteristik dan perilaku yang disebut gender terkait secara 

biologis. Hurlock (2022) mendefinisikan gender sebagai model kepemilikan seks dan diterima oleh kelompok sosial 

sebagai identifikasi individu. Sedangkan stereotip gender merupakan kategori luas yang mencerminkan keyakinan 

serta kesan tentang perilaku yang pantas antara laki-laki dan perempuan (Santrock, 2019). 

2.2. Efikasi Diri 

Fithri (2019) mendefinisikan efikasi diri merupakan keyakinan tentang apa yang mampu dilakukan oleh seseorang. 

Saputra (2022) menyatakan bahwa “efikasi diri adalah keyakinan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil 

mencapai tugas tertentu”. Sejalan yang diungkapkan Omrod dalam Disai dkk (2021) mendefinisikan self-efficacy 

sebagai keyakinan bahwa seseorang mampu menjalankan perilaku tertentu atau mencapai tujuan tertentu. 

Efikasi diri menurut Bandura (1997) merupakan bagian penting dalam teori sosial kognitif atau efikasi diri sebagai 

kepercayaan terhadap kemampuan dirinya untuk mencapai hasil. Bandura menggambarkan keyakinan diri sebagai 

kepercayaan terhadap diri sendiri dalam melakukan suatu tindakan guna menghadapi suatu situasi sehingga dapat 

memperoleh hasil seperti yang diharapkan. 

2.3. Glass Ceiling 

Glass Ceiling merupakan istilah dalam terminologi sosiologi, yang mana perempuan telah dapat menduduki posisi 

manajerial tetapi sulit menduduki posisi top level dalam tingkatan kepemimpinan pada suatu perusahaan. Menurut 

pendapat lainnya glass ceiling merupakan suatu istilah yang menggambarkan kesulitan pada karir wanita untuk 

mendapatkan posisi yang lebih tinggi (Altman et al., 2020).  

Pada pengertian lain dijelaskan pada sebuah jurnal manajemen, bahwa glass ceiling diartikan sebagai batas bagi 

wanita yang mana wanita hanya bisa menempati posisi jabatan menengah pada manajemen atau seseorang yang 

menjalankan strategi atau kebijakan dari manajemen puncak dikarenakan terdapat hambatan (Wentling, 2022). 

Terdapat pula dalam sebuah buku yang mengemukakan bahwa fenomena dari glass ceiling adalah tantangan yang 

tersembunyi bagi perempuan yang terjadi dikarenakan masih adanya stereotip dari lingkugan yang bias gender yang 

mempengaruhi untuk meniadakan perempuan dalam jabatan karir posisi puncak (Wirth, 2021). 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dan verifikatif, karena adanya variabel-variabel yang akan 

ditelah hubungannnya serta tujuannya untuk menyajikan gambaran secara terstruktur, faktual, mengenai fakta-fakta 

serta hubungan antara variabel yang diteliti. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan rumusan masalah deskriptif dan verifikatif. Metode deskriptif digunakan untuk mengetahui bagaimana 

gender stereotypes, self efficacy dan glass ceiling pada Kantor Kementerian Agama Kab. Purwakarta. Penelitian ini 

menggunakan metode verifikatif karena berlandasan pada tujuan penelitian, yaitu untuk mengetahui pengaruh gender 

stereotypes, dan self efficacy terhadap glass ceiling pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Purwakarta.  

Subjek menelitian dalam penelitian ini adalah Karyawan di Kantor Kementerian Agama Kab. Purwakarta. Objek pada 

penelitian ini mengenai pengaruh gender stereotypes dan self efficacy terhadap glass ceiling, dimana gender 

stereotypes (X1) dan Self Efficacy (X2) sebagai variabel independen serta pengaruhnya terhadap glass ceiling sebagai 

variabel dependen (Y). Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Kementerian Agama Kab. Purwakarta. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini berjumlah 80 responden sebagai sampel. 
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4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Persepsi Pegawai Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Purwakarta Terhadap Gender Stereotypes, Self 

Efficacy, Dan Glass Ceiling 

Tabel 1. Rekapitulasi Persepsi Pegawai terhadap Gender Stereotypes, Self Efficacy, dan Glass Ceiling 

Variabel Indikator Kategori 

Gender Streotypes 

Personal Importance Cukup 

Self-reported associations Cukup 

Self-report measures Cukup 

Personal preferences Baik 

Beliefs about prevalence Baik 

Beliefs about natural interest Baik 

Beliefs about natural ability Baik 

Efikasi Diri Psikomotorik Baik 

 

Glas Ceiling 

Work environment Cukup 

Management Perception Baik 

Worklife conflict Baik 

Berdasarkan analisis diketahui bahwa variabel gender streotypes memiliki terdiri 7 indikator dan dari 7 indikator 

tersebut 3 diantara dengan kategori cukup yaitu Personal Importance, Self-reported associations, dan Self-report 

measures. Sedangkan 4 indikator lainnya yaitu Personal preferences, Beliefs about prevalence, Beliefs about natural 

interest, Beliefs about natural ability dengan kategori baik. 

Isu gender yang sering terjadi dapat dengan jelas dilihat dalam dinamika sosial manusia yang dipengaruhi oleh 

stereotip gender tertentu, yang pada akhirnya menyebabkan masalah diskriminasi terhadap perempuan (Yuliantini, 

2021). Salah satu penyebab munculnya ketidakadilan gender terhadap perempuan adalah ketika karakteristik yang 

dianggap maskulin secara tidak langsung diasosiasikan dengan lingkungan kerja, sejalan dengan peran produktif yang 

biasanya melekat pada laki-laki (Sulistiyo, Hubeis, & Matindas, 2016). Ketidakseimbangan ini memunculkan 

stereotip yang terkadang tidak disadari oleh para pekerja.  

4.2. Pengaruh Gender Stereotypes dan Efikasi Diri terhadap The Glass Ceiling Pada Kantor Kementerian Agama 

Kab. Purwakarta 

Tabel 2. Hasil Uji t Statistik 

Variabel t hitung t tabel Signifikansi 
Gender Streotypes 1.715 1.664 0.028 

Efikasi Diri 1.779 1.664 0.009 

4.3. Hasil Gender Stereotypes terhadap The Glass Ceiling 

Hasil Uji t menunjukan bahwa nilai t tabel untuk variabel gender streotypes adalah sebesar 1.715 > 1.664 ( t tabel) 

dengan nilai signifikansi sebesar 0.028 < 0.050 maka dapat disimpulkan bahwa gender streotypes secara parsial 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap glass ceiling. 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 perempuan. 
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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. Perlu diingat bahwa terlepas dari gender nya baik itu Perempuan ataupun Laki-Laki 

memiliki hak yang sama dan tidak dapat dipisahkan dari program maupun kegiatan 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. 

Fenomena akan kesetaraan gender dan keterwakilan perempuan di posisi manajemen puncak menjadi salah satu topik 

yang sering dibicarakan (Batool et al., 2021). Termasuk halnya fenomena glass ceiling yang dialami oleh perempuan. 

Glass ceiling telah menjadi masalah global yang bahkan di negara maju masih menjadi topik pembicaraan (Altamimi 

et al., 2022). Adanya fenomena glass ceiling dapat mempengaruhi kemajuan karier perempuan itu sendiri 

(Lekshmipriya, 2019). Pada penelitian dari Lekshmipriya (2019), Dauti & Dauti (2020), Yagüe-Perales et al. (2021), 

Batool et al. (2021), dan Altamimi et al. (2022), glass ceiling merupakan penghalang yang menjadi pencegah 

perempuan untuk dapat naik ke posisi manajemen senior pada suatu organisasi sehingga menyebabkan representasi 

perempuan pada jabatan tersebut masih jarang. Karakiliç (2019) memiliki pemikiran yang serupa yaitu glass ceiling 

muncul ketika karyawan perempuan dilarang untuk naik ke level manajemen senior karena adanya tradisi bisnis dan 

stereotip yang akhirnya menjadi sebuah sindrom. 

Menurut penelitian Yu (2020), glass ceiling dianggap sebagai sebuah rintangan buatan yang menghalangi kemajuan 

laki-laki minoritas dan perempuan dalam mencapai posisi manajemen dan pengambilan keputusan. Sementara 

menurut Babic & Hansez (2021), glass ceiling merujuk pada situasi di mana seseorang terhenti dalam kariernya di 

tingkat bawah meskipun memiliki kualifikasi yang memadai untuk naik ke level hierarki organisasi yang lebih tinggi. 

Kondisi ini umumnya disebabkan oleh diskriminasi yang sering kali berakar pada seksisme atau rasisme (Babic & 

Hansez, 2021). 

Glass ceiling adalah sebuah istilah yang sering dikaitkan dengan halangan-halangan yang tidak jelas atau terlihat 

secara langsung. Hal ini sering terjadi terutama ketika perempuan berusaha mencapai posisi manajemen tingkat 

puncak atau senior (Babic & Hansez, 2021). Perempuan sering kali harus bekerja lebih keras dan terus membuktikan 

kemampuannya agar dapat naik ke posisi tersebut (Lekshmipriya, 2019). Meskipun beberapa perempuan telah 

berhasil mencapai posisi manajemen senior, sebagian dari mereka masih mengalami fenomena glass ceiling ketika 

berusaha mendapatkan promosi (Yu, 2020). Hambatan yang dihadapi perempuan dapat muncul di berbagai area, 

termasuk struktur organisasi, kebijakan dasar, dan batasan-batasan yang ada (Altamimi et al., 2022). 

4.4. Hasil Efikasi Diri terhadap The Glass Ceiling 

Hasil uji t menunjukan bahwa nilai signifikansi untuk Efikasi Diri sebesar 0.009 <0.05, maka dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial Efikasi Diri memiliki pengaruh yang dignifikan terhadap Glass Ceiling. Terjadinya fenomena 

glass ceiling disebabkan oleh berbagai macam bentuk faktor. Berdasarkan studi literatur dari 10 jurnal, terdapat 

beberapa faktor penyebab dari glass ceiling. Faktor ini dikategorikan menjadi 3 kelompok besar yaitu faktor yang 

muncul karena perempuan itu sendiri, faktor yang berasal dari perusahaan atau organisasi tempat perempuan bekerja, 

dan faktor preferensi : (Altamimi et al., 2022; Babic & Hansez, 2021; Batool et al., 2021; Bermúdez-Figueroa & 

Roca, 2022; Dauti & Dauti, 2020; Karakiliç, 2019; Lekshmipriya, 2019; Pan et al., 2022). 

Penyebab utama munculnya glass ceiling pertama-tama terkait dengan faktor internal yang ada dalam diri perempuan 

(Altamimi et al., 2022; Batool et al., 2021; Dauti & Dauti, 2020; Lekshmipriya, 2019; Yu, 2020). Yu (2020) 

menyoroti bahwa aspek dari dalam diri perempuan, seperti ketekunan dalam bekerja dan motivasi untuk 

mengembangkan kemampuan kepemimpinan, memiliki peran penting. Ketidaktekunan dan kurangnya minat dalam 

pengembangan diri dapat secara tidak langsung menciptakan hambatan bagi perempuan tersebut. Selain itu, 

kekurangan rasa percaya diri, ambisi, pendidikan, dan pengalaman juga dapat menjadi penghalang bagi perempuan 

untuk meraih kesempatan naik ke posisi puncak (Altamimi et al., 2022). Faktor lain yang mendorong munculnya 

glass ceiling adalah rendahnya tingkat efikasi diri pada perempuan (Batool et al., 2021; Lekshmipriya, 2019). 

Altamimi et al. (2022) menyatakan bahwa efek dari faktor internal dalam diri perempuan adalah mengakibatkan 

perempuan menampilkan ketidakmampuan mereka dalam menjalankan tugas, baik secara fisik maupun psikologis. 
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Dampak lainnya adalah membatasi kemampuan perempuan untuk mengatasi glass ceiling dan memberikan bukti yang 

menunjukkan kebenaran stereotip negatif yang berkaitan dengan pekerjaan perempuan dalam masyarakat.  

5. Kesimpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh signifikan dari persepsi pegawai terhadap stereotipe gender dan 

efikasi diri terhadap fenomena glass ceiling di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Purwakarta. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa keberadaan stereotipe gender secara positif berkontribusi pada terhambatnya kemajuan karir 

perempuan, sejalan dengan pemahaman umum mengenai glass ceiling. Di sisi lain, efikasi diri secara parsial 

menunjukkan pengaruh negatif terhadap glass ceiling, yang berarti semakin tinggi tingkat efikasi diri seorang 

individu, semakin kecil kemungkinan ia mengalami hambatan karir akibat stereotipe gender. Hasil ini menekankan 

pada pentingnya peran persepsi individu dalam membentuk realitas karir, khususnya bagi perempuan dalam konteks 

organisasi keagamaan. 
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