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ABSTRAK 

Dalam upaya meningkatkan keadilan dan kesetaraan gender, Pemerintah Indonesia telah 

mensosialisasikan kesetaran gender pada seluruh jajaran kementerian dan Lembaga hingga ke 

perusahaan yang berada dibawah pengawasan mereka.Usaha ini cukup efektif dan telah 

memmberikan hasil yang signifikan dilihat dari perkembangan kesetaraan perempuan dan 

laki-laki untuk mendapat peluang dan kesamaan penerimaan dalam pekerjaan ataupun 

pengakuan dalam tatanan masyarakat. Dalam konteks permasalah ini,  kesetaraan gender 

yang diangkat terkait dengan upaya peningkatan kinerja perempuan dengan keterbatasan 

secara fisik, yaitu fitrah sebagai wanita dalam hal masa nifas, masa kehamilan dan masa 

menyusui agar tetap optimal dalam melaksanakan pekerjaan, meniti karir dan kesempatan 

untuk menduduki jabatan struktural.Dalam hal ini memang perlu adanya campur tangan 

Pemerintah dalam bentuk kebijakan pada kementerian, sehingga keberhasilan perempuan 

mencapai target yang diharapkan dapat membuka peluang untuk bersaing pada peningkatan 

karir.  Kesempatan dan fasilitas yang memadai pada kementerian tentunya akan mendorong 

terbentuknya budaya kerja berkesinambungan yang seimbang dan maksimal secara gender 

sehingga prinsip keadilan dapat tercapai.  

 

Penelitianinimenggunakanmetodekuantitatifmelaluipemberiankuesionerkepada para 

pejabatperempuanuntukmendapatkan data primer dari lapangan.  Selain itu didukung pula 

dengan data sekunder   yang diperoleh dari berbagai teori yang ada dan didukung data dari 

dokumen – dokumen yang diterbitkan kementerian sebagai laporan pelaksanaan kerja, 

terutama pada Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan (KLHK).  Hasil penelitian ini 
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menunjukkan bahwa proses formulasi kebijakan KLHK sangat responsive terhadap prinsip – 

prinsip pengarusutamaan gender dan diterima sebagai tantangan positive untuk peningkatan 

optimalisasi kerja.  Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini telah 

menunjukkan formulasi kebijakan kementerian (KLHK) telah sangat baik terstruktur 

melaksanakan program pengarusutamaan gender yang telah diamanatkan pada Rencana 

Pembangunan Jangka Panjang dan Menengah Nasional secara berkesinambungan dan 

berkeadilan.   Rumusan kebijakan tersebut mencakup perumusan masalah, agenda kebijakan, 

adopsi kebijakan, penetapan dan implementasi kebijakan yang responsive gender dengan 

menggunakan 4 elemen analisis: Gender Analysis Pathway, yaitu Akses, Manfaat, Partisipasi 

dan Kontrol 

 

LATAR BELAKANG 

Sejak bergulirnya reformasi, kesempatankaum perempuan Indonesia untuk 

ikutterlibat didalam berbagai bidang semakin terbuka luas.  

Hakkesetaraanperempuandalambekerjaharusmendapatlegitimasi yang 

sportifdarisemuapihak dalam kehidupan politik, ekonomi dan sosial serta non 

diskriminasi adalah prinsip hak asasi manusia yang paling mendasar dan 

bagian integral dari demokrasi. Ini adalah hak-hak yang diabadikan dalam 

peraturan hak asasi manusia tingkat regional dan internasional yang bersumber 

dari Deklarasi Universal Hak Asasi Manusia 1948 yang menyatakan dari awal 

di Pasal 1 bahwa “Semua manusia lahir dengan martabat dan hak yang setara” 

(1). Kesetaraan gender berfokus pada peningkatankesetaraanantaralelaki dan 

perempuan di berbagaitingkat, daripemerintah, organisasi swasta, dan 

masyarakat. Ini juga mencakupmeningkatkankesetaraankeadilan di 

kalanganperempuan dan laki-laki. Tujuan utama kesetaraan gender 

adalahuntukmenghilangkankesenjangan gender, 

meningkatkanpartisipasiperempuandalamsemuaaspekkehidupan, dan 

meningkatkanakses dan 

partisipasiperempuandalampembuatankeputusan(2).Dengan mengurangi 

kesenjangan gender, kesetaraan gender juga bertujuan untuk mengurangi 

kemiskinan, meningkatkan kesejahteraan umum, dan meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat secara keseluruhan (3). 

 

Secara global, pentingnya kesetaraan gender ini telah diakui dan 

diterimasebagai kerangka normatif untuk pembangunan manusia(4). 

Kesetaraan gender juga sudah diterapkan di dunia bisnis. Berdasarkansurvei 

yang dilakukan oleh Mckinsey tahun 2023 pada 276 

pekerjaditemukanbahwasejak tahun 2015, jumlahperempuan di posisi C-suite 

telahmeningkatdari17% menjadi 28%, dan keterwakilanperempuan di tingkat 

wakil presiden danwakil presiden senior juga 

meningkatsecarasignifikan..Keberhasilan ini juga tercermin dalam visi luas 

yang terteradidalam Tujuan Pembangunan Milenium, yang 

merupakanserangkaian tujuan yang ditargetkan dengan batas waktu yang 

disepakati secara internasional untuk memastikanadanya kesetaraan gender 

dan memajukan peluang di berbagai sectorekonomi global. Gender 

itusendirisudahmenjadiperhatian dunia, saatadanyakonvensi “Convention on 

the Elimination of All Forms Discrimination Against Woman (CEDAW) pada 

tahun 1979.  Pada Konvensi ini dibicarakantentang penghapusan bentuk 

diskriminasi terhadap perempuan (CEDAW) yang diadopsi pada 1979 oleh 

Majelis Umum PBB dan diterima oleh 180 negara, menguraikan hak dan 
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kesetaraan perempuan, kebebasan mereka dari diskriminasi, dan persamaan di 

bawah hukum (5).  Pertemuan dunia international 

inimendukungbentukketidakadilanterhadapkaumperempuan, dimana Indonesia 

terlibatdidalamnya dan mensepakatideklarasitersebut.  

Komitmentersebutdapatditunjuukandenganlahirnyaperaturanperundangan UU 

no 7 tahun 1984 TentangPengesahanKonvensimengenaiPenghapusan Segala 

BentukDiskriminasiterhadap Perempuan.  Selanjutnyadisepakati pula 

Deklarasi Millenium Development Goals (MDG’s) sampaidengantahun 2015, 

kemudiandilanjutkandengan Sustainable Development Goals (SDG’s) yang 

akanberalngsunghinggatahun 2030(3). 

 

 
 

Peningkatanjumlahperempuan di dunia 

bisnisberbandinglurusdengankinerjaperusahaan. Hal initelahditeliti oleh 

Belaounia, dkk (2020) yangdilakukan pada 24 negara. Hasil 

penelitiantersebutmenunjukkanbahwaperusahaandenganrepresentasi dewan 

direksiperempuan yang lebihtinggimenunjukkankinerjaperusahaan yang 

lebihtinggi, lebihsedikitmanajemenlabadan lebihsedikitpengambilanresiko 

yang berlebihan. Hal inisebandingdenganpenelitian yang dilakukan oleh 

Inglehart dan Norris (2003) yang 

menyebutkanbahwaadanyapenegakankesetaraan gender 

secaratradisonaldianggapsebagaiaspekpentingdalamkesuksesanbisnis dan 

peningkatankualitaskerja. 

Kualitaskerjamemilikipengertiansebagaiukuranseberapabaikseorangkaryawan

dalammengerjakanapa yang seharusnyaiakerjakan (Mangkunegara, 

2011).Peningkatankualitaskerjakaryawandapatterjadijikabudayaorganisasiperu

sahaantersebutmendukung. Budayaorganisasi yang 

kuatakanmendukungperkembangankualitaskerjakaryawansertamemotivasikary

awanuntukmencapaitujuanbersama. Pada 
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akhirnyaakanmembentukperilakukaryawankearahtertentusesuai yang 

diinginkan oleh organisasi. Hasil penelitianSulistiawan,Riadi, &amp; Maria 

(2017) 

telahmembuktikanbahwabudayaorganisasiterbuktiberpengaruhsignifikanterhad

apvariabelkualitaskerjakaryawan pada tarafsignifikansi 5%, 

denganbesarpengaruh 55,03%. Penelitian-

penelitiantersebutmenunjukkandengankesetaran gender dan 

dukunganorganisasimampumemberikanpengaruhpositifterhadapkualitaskerjak

aryawan. 

Pemerintahjuga telahmengambilkebijakan demi mencapaikesetaraan gender 

yang 

merupakandukunganpenuhdalamrangkamengurangikesenjanganantaralaki-laki 

dan perempuandalam mengakses dan mengontrol sumber daya, berpartisipasi 

di seluruh proses pembangunan dan pengambilankeputusan, 

sertamemperolehmanfaatdariPembangunan Negeri.  Kementerian Lingkungan 

Hidup dan Kehutanan (KLHK) telah merespon kebijakan ini dengan 

mengakomodasikan pengarusutamaan gender pada Rencana Strategis (renstra) 

KLHK 2020-2024 dalam aspek dasar hukum, data terpilah, isu strategis, 

program dan kegiatan KLHK serta indicator keberhasilan.  Ada baiknyakita 

juga memahamipentingnyakebijakan dan inovasimelaluidefinisisecarakonsep 

yang berartimetode, tuas dan pedoman yang digunakan Pemerintah untuk 

memecahkan masalah dan mencapai tujuannya(6). 

 

Dalam mencapai kesetaraan gender, bukan hanya berarti memperlakukan laki-

laki dan perempuan secara sama, tetapi juga mewujudkan perlakuan 

lingkungan yang adil terhadap laki-laki dan perempuan dengan 

memperhatikan kebutuhan masing-masing serta memberikan peluang dan 

kesempatan kepada mereka untuk bersama berkompetisi yang sehat dalam 

masyarakat. Selain itu,  Kebijakan 

Pemerintahsebagaibentukdukunganpenuhjuga sangat membantu Indonesia 

dalammerpresentasikan perlakuan yang adil dan penghargaan terhadap 

perempuan yang berprestasi, baik di dalam negeri maupun di luar negeri.  

Perempuan hebat yang dimiliki bangsa ini bukannya baru muncul setelah 

kebijakan kesetaraan gender yang dilakukan Pemerintah, namun jauh sebelum 

itu telah banyak kaum srikandi ini yang mengambil bagian dan berjasa pada 

negeri tercinta. 

 

Aktualisasi tujuan kesetaraan gender dan pemberdayaan perempuan di 

Indonesia adalah tugas yang sangat berat. Bagaimanapun aktualisasi itu 

bergantung atau didasarkan pada sejumlah kondisi, yang tidak dapat 

dihindari(7). Kebenaran dari pernyataan di atas juga terbukti dalam kenyataan 

lapanganbahwa kondisi ini tidak hanya preseden untuk pencapaian tujuan 

Pembangunan Milenium yang telah disebutkan sebelumnya, tetapimerupakan 

pendekatan pragmatis yang pada dasarnya adalah desideratum. Saat ini, yang 

penting untuk dicatat adalahterdapat kesenjangan yang diciptakan oleh 

marjinalisasi dan ketidakadilan sosial terhadap perempuan dan hilangnya mata 

rantai dalam agenda pembangunan oleh terbatasnya akses pada peluang yang 

ada di hampir semua sector sosial-politik dan ekonomi. Oleh karena itu, 

perempuan dipandang sebagai alat untuk perubahan positif, tujuan yang 

bergantung pada tingkat akses ke peluang untuk mengaktualisasikan potensi 
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dan bakat mereka.Penjelasan yang masuk akal untuk tren dan perkembangan 

ini adalah pemikiran bahwa salah satu indikator kemajuan dan perkembangan 

suatu bangsa adalah posisi perempuan dalam masyarakat itu(8).  

Selain itu, mempromosikan kesetaraan gender untuk aktualisasi perlindungan 

hak asasi manusia sangat penting bagi seluruh kepedulian terhadap 

pembangunan manusia yang berpusat pada memungkinkan orang untuk 

menjalani kehidupan yang mereka hargai dan memungkinkan mereka untuk 

mewujudkannya(9). Sebagai manusia menyadari bahwameningkatnya 

kebutuhan akan kesetaraan gender juga terkait dengan kelangsungan hidup 

dan perkembangan anak-anak dan pembangunan komunitas, masyarakat dan 

bangsa yang sehat.  Hal ini menyebabkanterjadi  kesenjangan antara Tujuan 

Pembangunan Milenium untuk mempromosikan kesetaraan Gender dengan 

aktualisasinya di Indonesia(10). Bagaimanapun, adalah menjadisebuahdilema 

bagi pemerintah Indonesia yang dicirikan sebagaikesalahanpemerintahan, 

yaitukurangnya kemauan politik, budaya patriarki yang berlaku, investasi 

publik yang salah dan ketiadaan kapasitas produktif yang memadai untuk 

menciptakan peluang bagi pemberdayaan dan pembangunan perempuan(11). 

Masalah ini menjelaskan keniscayaan dan keharusan dari pendekatan 

pragmatis berbasis tindakan yang akan menerjemahkan program kesetaraan 

gender menjadi kenyataan konkret. Hal ini terutama karena tugas pencapaian 

target kesetaraan gender di Indonesia pada tahun 2019 tidak hanya 

memerlukan kebijakan pasif yang terpisah dan berbeda dari pelaksanaan, 

tetapi proses aktif yang mencakup analisis yang tepat, definisi tujuan, program 

tindakan, dan hasil pemantauan. 

 

Menurut Mousa et al., menyatakan bahwa perempuan kurang mewakili dalam 

kepemimpinan suatu organisasi, dan bukti tentang praktik, strategi dan 

kebijakan organisasi yang dapat memajukan karir perempuan masih terbatas 

(12).Hal inimenjadikan kesetaraan gender sebagai topik yang menarik untuk 

dibahas. Bahkan Majelis Umum PBB telah memproklamirkan kesetaraan 

gender dan berkomitmen untuk pemberdayaan perempuan, namun pada saat 

ini belum terdapat implementasi kebijakan yang telah berhasil pada tingkat 

organisasi (13). 

 

Dengan ditetapkannya inovasi dan kebijakan terkait pada masalah gender, 

banyak upaya dan terobosan yang dilakukan KLHK demi menunjukkan 

komitmen untuk menerapkan prinsip dasar kesetaraan gender dan 

menyelenggarakan program dan kegiatan yang adil dan setara antara 

perempuan dan laki laki.  Hal ini tentunya telah sesuai dengan nilai-nilai yang 

terkait Hak Asasi Manusia (HAM) karena selalu mendapat perhatian dunia 

internasional(14).   

 

Riset ini secara konsep memiliki kebaruan secara empiris dan teoritis, dimana 

studi terkait inovasi sudah sering dilakukan, diantaranya oleh Cirera et.al., 

dengan focus kajian berkenaan dengan menciptakan kemampuan dalam 

merancang dan mengimplementasikan inovasi di negara berkembang(15). 

Analisa inidapatdilakukandenganmengangkat 3 variabelyakni 

Optimalisasikualitaskinerjaperempuan, Peluangkarirbagiperempuan, 

Kemampuanmengelolaemosi dan Budayakerja Kementerian Lingkungan 

Hidup dan Kehutanan. Optimalisasi kinerja perempuan terus berkembang 
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namun diskriminasi terhadap perempuan tetap ada. Kesenjangan gender sangat 

menonjol dalam spesialisasi yang didominasi laki-laki (16). 

 

IDENTIFIKASI DAN PENDEKATAN MASALAH 

1. Pembuktian secara empiris bahwa kebijakan program dan kegiatan 

kementerian telah menerapkan konsep, prinsip dan strategi yang inovatif 

terhadap kesetaraan gender agar 

dapatmeningkatkanoptimalisasikualitaskinerjaperempuan 

 

2. Pembuktian secara empiris bahwa pengaruh gaya kepemimpinan, 

budaya kerja, kinerja pegawai perempuan memuaskan setelah adanya 

komitmen kebijakan kesetaraangender yang inovatifdi kementerian 

 

3. Pembuktiansecaraempirisbahwapegawai Perempuan 

memilikikemampuanpengelolaanemosi agar 

tidakmempengaruhitanggungjawabnya  dan tetapmemberikanhasil yang 

memuaskan 

 

4. Pembuktian secara empiris bahwa dengan menjunjung tinggi hak 

perempuanbekerjadapatmendorongterciptanyalingkungankerja yang nyaman, 

efektif dan memilikiintegritas 

 

RUMUSAN MASALAH 

1. Bagaimana kebijakan program dan kegiatan kementerian telah 

menerapkan konsep, prinsip dan strategi yang inovatif terhadap kesetaraan 

gender agar dapat meningkatkan optimalisasi kualitaskinerjaperempuan? 

 

2. Bagaimana gaya kepemimpinan, budaya kerja, kinerja pegawai 

perempuan memuaskan setelah adanya komitmen kebijakan kesetaraan gender 

yang inovatif di kementerian? 

 

3. Bagaimana kemampuankaumperempuandapatmengelolaemosi dengan 

baik agar selalu fokus dan memilikikomitmen / tanggng jawab? 

 

4. Bagaimana cara menjunjung tinggi hak perempuan bekerja dapat 

mendorong terciptanya lingkungan kerja yang nyaman, efektif dan memiliki 

integritas? 

 

TUJUAN PENELITIAN 

1. Menguji, menganalisis dan membuktikan kebijakan, program dan 

kegiatan kementerian telah adil bagi perempuan dan lakilaki 

 

2. Menguji, menganalisis dan membuktikan keberlanjutan dan 

pengembangan (inovasi) kualitas penyelenggaraan kesetaraangender di 

kementerian 

 

3. Menguji, menganalisis dan membuktikan jajaran kementerian 

memahami konsep, prinsip  dan strategi kesetaraangender dalam 

penyelenggaraan pembangunan  
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4. Menguji, menganalisis dan membuktikan keberhasilan pelaksanaan 

kebijakan berkenaan dengan prinsip kesetaraangender 

 

5. Menganalisis dan membuktikan pengaruh gaya kepemimpinan, budaya 

kerja, kinerja pegawai perempuan setelah menerapkan kebijakan 

kesetaraangender di kementerian 

 

6. Menguji, menganalisis dan membuktikan keberhasilan performance 

kementerian dalam melaksanakan kebijakan berkenaan dengan 

kesetaraangender yang berkelanjutan 

 

MANFAAT PENELITIAN 

1. Memberikan wawasan dan pengayaan ide dan gagasan terhadap 

pengembangan kebijakan pengarusutamaan gender yang berkaitan dengan 

manajemen khususnya dibidang ilmu sumber daya manusia.  

 

2. Memberikan tambahan kontribusi informasi kepada peneliti dibidang 

manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai kesetaraangender di 

lingkungan Kementerian Lingkungan Hidup Kehutanan 

 

3. Memberikan tambahan kontribusi informasi kepada KLHK mengenai 

penerapan kesetaraangender secara berkesinambungan 

 

Gender 

 

Sering kali gender dipersamakandengan seks (jenis kelamin). Padahalantara 

seks dan gender memilikipengertian yang berbeda. Untukmemahami konsep 

gender maka harusdapat dibedakan antara kata genderdengan seks (jenis 

kelamin). Pengertianjenis kelamin merupakan penyifatan ataupembagian dua 

jenis kelamin manusiayang ditentukan secara biologis yangmelekat pada jenis 

kelamin tertentu(17). Istilah ‘gender’ pertama kalidiperkenalkan oleh Robert 

Stoller untuk memisahkan pencirian manusiayang didasarkan pada 

pendefinisian yangbersifat sosial budaya denganpendefinisian yang berasal 

dari ciri-cirifisik biologis(18). 

 

Gender adalah konstruksi sosial yang menginformasikan cara kitamengetahui, 

memahami, dan berinteraksi dengan dunia (19). Konstruksi genderperilaku 

normatif, harapan, peran, tanggung jawabmengorientasikan 'kita ke dunia, dan 

menghadirkan objek(baik material maupun immaterial) pada kedekatan yang 

memfasilitasi ataumembatasi akses kita kepada mereka. Pada usia pra-sekolah 

(tiga sampailima tahun) anak-anak menunjukkan identifikasi diri dengan jenis 

kelamindan kesadaran akan harapan dan peran yang terkait dengan 

menjadi'perempuan' atau 'laki-laki'(20).Objek materialseperti pakaian, alat, 

dan mainan, serta objek non-material seperti perilakuyang dihargai, aspirasi 

pribadi, dan posisi masyarakat dijiwai dengan nilaisimbolis dan ditempatkan 

dengan cara gender yang membuatnya akrab dandapat diakses atau jauh dan 

lebih sulit dijangkau. Pada beberapa pedesaan misalnya, objek material seperti 

sapu, wastafel, dan adik biasanyadiposisikan lebih dekat dengan anak 

perempuan daripada anak laki-laki,dengan orientasi(21). Indikator 

keberhasilan dari kesetaraan gender dapat dinilai dengan(22):  
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a)  Akses, yaitu peluang atau kesempatan dalam memperoleh atau 

menggunakan sumber daya tertentu. Selayaknya ada usaha untuk memperoleh 

akses yang adil dan setara antara perempuan dan laki-laki, anak perempuan 

dan anak laki-laki terhadap sumberdaya yang akan dibuat.  

 

b)  Partisipasi Aspek yaitu keikutsertaan, (partisipasi) seseorang atau 

kelompok dalam kegiatan dan atau dalam pengambilan keputusan.  

 

c)  Kontrol yaitu penguasaan atau wewenang atau kekuatan untuk 

mengambil keputusan.  Misalnya apakah pemegang jabatan sebagai pengambil 

keputusan didominasi oleh gender tertentu atau tidak.  

 

d)  Manfaat atau kegunaan yang dapat dinikmati secara optimal. 

Keputusan yang diambil oleh manajemen harus memberikan manfaat yang 

adil dan setara bagi perempuan dan laki-laki atau tidak.  

 

Keadilan Gender yaitu suatu proses dan perlakuan yang adil dan setara 

terhadap perempuan dan laki-laki(23). Dengan keadilan gender berarti sudah 

tidak ada pembakuan peran, beban ganda, subordinasi, marginalisasi dan 

kekerasan terhadap perempuan maupun laki-laki.Kesenjangan Gender apabila 

terjadi salah satu jenis kelamin berada dalam keadaan tertinggal dibandingkan 

jenis kelamin lainnya dalam suatu pekerjaan, misalnya jumlah laki laki lebih 

banyak daripada perempuan. Pada saat ini terdapat literatur organisasi yang 

mapanmenunjukkan bahwa struktur, praktik, dan budaya yang seharusnya 

netral dalam organisasi sebenarnya adalah gender berdasarkan norma-

normaimplisit, tetapi tidak dinyatakan dan terbentuk di sekitar laki-laki(24). 

Perbedaan gender sesungguhnyatidaklah menjadi masalah sepanjangtidak 

melahirkan ketidakadilan gender(gender inequalities). Namun yangmenjadi 

persoalan ternyata perbedaangender telah melahirkan berbagaiketidakadilan, 

baik bagi kaum laki-lakidan terutama kaum perempuan.Ketidakadilan gender 

termanifestasikandalam berbagai bentuk ketidakadilan,yaitu marginalisasi atau 

prosespemiskinan ekonomi, subordinasi atauanggapan tidak penting 

keputusanpolitik, pembentukan stereotype ataumelalui pelabelan negatif, 

kekerasan(violence), beban kerja lebih banyak,serta sosialisasi ideologi nilai 

perangender. Manifestasi ketidakadilan gendertidak dapat dipisah-pisahkan 

karenasaling berkaitan dan berhubungan, salingmempengaruhi secara 

dialektis. Tidakada satupun manifestasi ketidakadilangender yang lebih 

penting, lebih esensial,dari yang lainya(25) 

 

Kepemimpinan olehperempuan dititikberatkan peranseorang Ibu di dalam 

sebuahkeluarga yang bertanggung jawabdari segala urusan anggotakeluarga 

dan keadaan rumahnya,sampai pada keadaan pengurusandi luar rumah(26). 

Pada dasarnyaseorang pemimpin haruslah memilikibobot kepemimpinan 

denganperilaku positif dan memilikikelebihan-kelebihan tertentu antara lain 

beriman dan bertaqwa kepada Allah, Kelebihan jasmani dan rohani, berani, 

terampil, dan berpengetahuan, adil,jujur,bijaksana dan demokratis, penyantun, 

paham keadaan ummat, istiqamah(27). 

 

Perbedaan seks dan gender: 
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Optimalisasi KualitasKinerja Perempuan 

 

Peran perempuan dalam meningkatkan potensi diri agar lebih mampu 

mandiridan berkarya dapat tercapai melalui pemberdayaan perempuan. 

Pemberdayaanperempuan adalah suatu proses kesadaran dan pembentukan 

kapasitas (capacitybuilding) terhadap partisipasi yang lebih besar, kekuasaan 

dan pengawasan pembuatankeputusan yang lebih besar dan tindakan 

transformasi agar menghasilkan persamaanderajat yang lebih besar antara 

perempuan dan laki-laki(28). Kekuatan perempuan tidak dapat dipandang 

sebelah mata. Perempuan banyak berperan dalam mempengaruhi kebijakan 

public, baik secara langsung maupun tidak langsung. Perempuan menjadi 

sebuah kekuatan alternative ketika social politik di masyarakat dipandang 

mengalami fase kebuntuan. Peran perempuan tidak bisa dianggap remeh, 

karena peran sentralnya dalam keluarga, dimana keluarga merupakan pondasi 

dasar sebuah bangsa dan negara. Hal tersebut ditegaskan oleh Achmad 

Syarifudin, bahwa perempuan memegang peran strategis terhadap baik 

buruknya sebuah bangsa melalui perannya sebagai ibu, istri, maupun anak 

dalam keluarga yang mempu memberikan dampak terhadap masyarakat secara 

makro(29). Seperti yang disebutkan oleh Susilowati bahwa Disamping peran 

dalam keluarga, ibu juga memiliki peran penting dalam bidang pendidikan di 

keluarga. Wawasan, pendidikan, dan pengetahuan seorang ibu menjadi faktor 

utama tingkat kesadaran di keluarga. Ibu yang berpendidikan, memiliki tingkat 

kesadaran yang tinggi yang akan ditularkan kepada anggota keluarga(30). 

 

Di era globalisasi, nampaknya terjadi pergeseran peran perempuan dalam 

ranah nilai ekonomis, yang berpengaruh terhadap kondisi keluarga(31). 

Namun demikian, perempuan hendaknya tidak menomor duakan nilai agama 

dalam berkeluarga. Seorang ibu dituntut untuk memiliki wawasan keagamaan 

yang cukup, mengingat peran ibu sebagai transformer pertama kepada anak-

anaknya dalam bidang keagamaan(32). Nilai agama yang baik dalam keluarga, 

sangat membantu meningkatkan kesadaran keluarga terhadap bagaimana 

seharusnya menyikapi situasi pandemi seperti saat ini dengan pendekatan 

spiritual. 

 

Optimalisasi menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia ialah tertinggi, 

palingbaik, sempurna, terbaik, paling menguntungkan, Mengoptimalkan 

berarti menjadikansempurna, menjadikan paling tinggi, menjadikan maksimal, 

Optimalisasi berartipengoptimalan. Optimalisasi adalah proses pencarian 

solusi yang terbaik, tidakselalu keuntungan yang paling tinggi yang bisa 
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dicapai jika tujuan pengoptimalanadalah memaksimumkan keuntungan, atau 

tidak selalu biaya yang paling kecil yangbisa ditekan jika tujuan 

pengoptimalan adalah meminimumkan biaya(33). 

 

Dalam penekanan perangender,peran teori sosialberpendapat bahwa 

pemimpinmenempati peran yang didefinisikanpada posisi mereka yang 

spesifikdalam hierarki dan sekaligusberfungsi di bawah kendala perangender 

mereka(34). Dalam hal definisiumum peran sosial sebagaiharapan yang 

berlaku untuk orangyang menempati posisi sosialtertentu dalam masyarakat 

atauanggota pada kelompok tertentudimana pada kategori sosial 

sangatdibutuhkan dalam masyarakatsebagai makhluk sosial.Peran gender 

adalah keyakinankonsensual tentang atributperempuan dan laki-

laki.Jikajumlah perempuan lebih banyakdalam proses pengambilan keputusan, 

maka fokus kehidupan politik juga akan berubah. Dampakyang paling jelas 

adalah akan terjadinyaperluasan wilayah politikke arah masalah-masalah dan 

isu-isuyang semula dianggap bukanisu politik seperti kesejahteraananak, 

perlindungan terhadap reproduksiperempuan, dan lain-lain.Kehidupan politik 

barangkalijuga akan lebih bermoral karenaperempuan lebih mementingkanisu 

politik konvensional sepertiekonomi, pendidikan, perumahan,lingkungan, 

kesejahteraan sosial(35,36). 

 

Perempuan juga dapat mengoptimalkan kualitaskinerjanya seperti yang 

dilakukan laki-laki misalnya menjadi seorang pemimpin.Dengan memiliki 

sifat yangtepat, maka kemungkinan besarseorang individu dapat 

menjadiseorang pemimpin yang efektif.Berikut ini tujuh sifat yang 

berkaitandengan kepemimpinan yang efektif yakni  

 

a. Penggerak,  

b. Hasrat,  

c. Kejujuran,  

d. Kepercayaan diri,  

e. Kecerdasan,  

f. Pengetahuan yang relevan,  

g. Extraversion. 

 

Peluang Karir 

 

Menurut Kamus Besar BahasaIndonesia (KBBI), peluang kerja 

berartikesempatan kerja atau lowongan pekerja.Peraturan Pemerintah 

RepublikIndonesia Nomor 33 Tahun 2013menjelaskan bahwa kesempatan 

kerjaadalah lowongan pekerjaan yang diisioleh pencari kerja dan pekerja 

yangsudah ada.Kesempatan kerja adalah banyaknyaorang yang bekerja pada 

suatu lapangankerja dengan kata lain sama denganjumlah orang yang terserap 

padaberbagai sektor ekonomi. Kesempatankerja adalah penduduk usia 15 

tahunkeatas yang bekerja atau disebut pekerja(37). 

 

Jumlah pekerja perempuan diIndonesia kian lama kian bertambahseiring 

dengan tumbuhnya industri-industridi Indonesia. Hal ini dapatdilihat pada data 

presentase TingkatPartisipasi Angkatan Kerja (TPAK) yangada di BPS. 

Berdasarkan data BPS padaFebruari 2016, TPAK pekerjaperempuan sejumlah 
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52,71 persen.Selanjutnya, pada Februari 2017 jumlahTPAK pekerja 

perempuan meningkat2,33 persen mnejadi 55,04 persen(18).Terdapat berbagai 

faktor yangmelatarbelakangi alasan perempuanmemilih bekerja. Faktor-faktor 

tersebutantara lain yaitu adanya keinginan untukmengisi waktu luang, ingin 

menunjukkaneksistensi diri, ingin mencukupi nafkahkeluarga, serta memiliki 

penghasilansendiri(38). 

 

Latar belakangperempuan memilih untuk bekerjasebagai buruh pabrik 

adalahdikarenakantuntutan kebutuhan ekonomi keluarga. Penghasilan 

keluarga masih belummencukupi untuk pemenuhan kebutuhansehari-hari. 

Sehingga, para perempuankhususnya seorang istri memilih untukbekerja 

dalam rangka membantumemenuhi kebutuhan ekonomi keluarga(39).Berbagai 

keuntungan maupun halpositif bila perempuan bekerja yaitu dapatmembantu 

perekonomian keluarga,membantu memenuhi kebutuhan sehari-hari,memiliki 

penghasilan sendirisehingga tidak bergantung dengan oranglain maupun 

dengan suami, danmenambah eksistensi diri dikalangansosial seperti teman 

maupun masyarakat(40).Saat ini, perempuanbekerja tidakhanya pada ranah 

domestik saja. Namun,telah merambah keberbagai jenispekerjaan. 

Berdasarkan data dari BPS,wanita sudah masuk dalam segala sisipekerjaan, 

seperti: sektor primer yaitusektor pertanian, sektor sekunder yaitusektor 

industri, dan sektor tersier yaitusektor perdagangan, hotel, dan restoran(41,42).  

Dari 17 sektor pekerjaan, pekerjaperempuan hanya mendominasi tigasektor 

pekerjaan. Ketiga sektor pekerjaantersebut yaitu jasa kesehatan dan 

tenagasosial sebanyak 67,5 persen, sektor jasalainnya 62,3 persen, dan di 

sektor jasa pendidikan sebesar 61,1 persen(43). Buruh perempuan yang 

bekerja dipabrik-pabrik bagi keluarga berperansebagai penyangga utama 

ekonomi bagikeluarga dan bagi pabrik dalammendukung proses produksi. 

Namun,mereka mengalami berbagai kendala-kendalamaupun masalah ketika 

bekerja.Salah satunya yaitu timbulnyaketidakadilan gender yang berasal 

darinilai-nilai patriarkhi yang terbungkusdalam kehidupan sosial 

yangmenginternalisasi sehingga buruhperempuan itu sendiri terkadang 

tidakmerasa dieksploitasi dengan berbagaimacam manifestasi ketidakadilan 

gender(44). 

 

Guy menyebutkan adatiga faktor determinan dalam pengembangan 

karierperempuan di organisasi publik yakni kesempatan,kekuasaan, dan 

jumlah(proporsi). Tinggi rendahnya kesempatan, besar kecilnya kekuasaan 

dan jumlahperwakilan (representasi) akan berpengaruh terhadap administrasi 

negara danimplementasi program. Kehidupan wanita karir 

menunjukkanseberapa besar manfaat perempuan sebagaipekerja mampu 

memenuhi kebutuhannya secara individu, bagi rumahtangganya 

maupunmasyarakat. Banyak perempuan yang berkarirmengalami beberapa 

kehidupan yang tidaksesuai dengan apa yang diharapkan dalamruang lingkup 

pekerjaannya. Sehingga dapatmembuat seseorang merasa tertekan dansecara 

potensial mempengaruhi sikap merekaterhadap pengembangan karir(45).  

Untuk itu kemampuan Perempuan bekerjamengelolaemosipribadi sangat 

dibutuhkan dalam dunia kerja.  Tekanan yang timbuldarikondisi rumah, 

kondisipribadi (saat menstruasi atau masa kehamilan) dan lingkungan kerja 

(yang keras dan kurang bersahabat) tidak boleh menjadititklemahperempuan 

dalam bekerja 
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Pengembangan karir adalah proses dan kegiatan mempersiapkan 

seorangkaryawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, 

yang akandilakukan di masa mendatang(46).Pengembangan tersebut 

mencakup pengertianbahwa manajer SDM telah menyusun perencanaan 

sebelumnya tentang cara-carayang perlu dilakukan untuk mengembangkan 

karier karyawan selama bekerja. Sedangkan pengertiann karir adalah 

pengembangan karir merupakan upaya-upaya pribadi seorang karyawan untuk 

mencapai suatu rencana karir. Pengembangan karir seorang karyawan dilhat 

dari prestasi kerjanya. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, maka akan sulit 

bagi seorang karyawan untuk dipromosikan ke pekerjaan atau jabatan yang 

lebih tinggi di masa depan. 

 

Pengembangan karir dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun pegawai(47). 

Bagi perusahaan, pengembangan karir dapatmenyesuaikan kemampuan 

pegawai dengan strategi, meningkatkan supply internal pegawai, menyiapkan 

penempatan internasional, memampukan pegawai untuk bekerja dengan 

pegawai yang berbeda latar belakangnya, mengurangi perputaran kerja, 

menyalurkan pegawai yang berpotensi, mendorong untuk meningkatkan 

kemampuan, mengurangi penumpukan karyawan, memuaskan kebutuhan 

pegawai, mengurangi atau menghilangkan terjadinya diskriminasi(46,48). 

Bagi pegawai, pengembangan karir identik dengan keberhasilan, karena 

pengembangan karir bermanfaat untuk dapat menggunakan potensi seseorang 

dengan sepenuhnya, menambah tantangan dalam bekerja, meningkatkan 

otonomi dan meningkatkan tanggung jawab. 

 

Kesuksesan proses pengembangan karir tidak hanya penting bagi organisasi 

secara keseluruhan. Dalam hal ini beberapa faktor yang berpengaruh pada 

pengembangan karir meliputi hubungan pegawai dan organisasi, personalitas 

pegawai, faktor-faktor eksternal, politicking dalam organisasi, sistem 

penghargaan, jumlah karyawan, ukuran organisasi, kultur organisasi. 

Pengembangan karir harus mencari informasi tentang pengetahuan dan 

kemampuan yang diperlukan perusahaan, sistem promosi apa yang berlaku, 

bila ada syarat tertentu harus mengikuti pelatihan. Apakah pelatihantersebut 

diadakan oleh perusahaan atau yang bersangkutan sendiri yang mencari 

kesempatan dan peluang tersebut, faktor keberuntungan berperan atau tidak 

dalam pengembangan karir(49,50). 

 

Dalam pengembangan karir yang terjadi akan selalu ada peluang dan 

perubahan yang mengikuti perkembangan teknologi.Sehubungan dengan 

munculnya revolusi industri tersebut, maka terjadi perubahan arah kehidupan. 

Menurut Satria, ada lima (5) arah kehidupan pada era revolusi industri yaitu  

 

a. Perubahan teknologi yang berpengaruh pada perubahan pola pikir,  

b. Perubahan pekerjaan dan profesi,  

c. Perubahan peta kompetisi,  

d. Perubahan perilaku dan pola hidup,  

e. Perubahan skill bar (51). 
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Memilih suatu karir akan memerlukan pertimbangan yang matang, biasanya 

individu memilih karir berdasarkan minat dan bakat yang telah dimiliki. 

Namun, tak hanya berdasarkan minat dan bakat saja, individu juga 

mempertimbangkan beberapa faktor lain yang melatar belakangi sebagai 

bahan pertimbangan dalam memilih sebuah karir mengingat karir merupakan 

suatu hal yang sangat penting(52). Sebagai contoh secara umum, dari sudut 

pandang mahasiswa ada beberapa aspek guna menentukan jurusanakutansi 

saat kuliah. Sehingga faktor-faktor tersebut dapat dijabarkan sebagai berikut 

yakni, Faktor pertama yang menjadi bahan pertimbangan dalam memilih 

jurusan akuntansi adalah gender. Dalam budaya Timur, perempuan cenderung 

memiliki batasan dalam beraktivitas. Menurut Roof dalam Nugroho gender 

merupakan proses, ciri khas autopoiesis atau system reproduksi diri dalam 

setiap individu(53). Gender merupakan suatu fenomena kompleks. Menurut 

Mihalčová gender merupakan suatu karakteristik yang didapat setiap individu. 

Dengan demikian, secara anatomis, setiap orang adalah laki-laki atau 

perempuan(54). 

 

Penelitian oleh Pratama mengatakan bahwa usia dan jenis kelamin sangat 

memengaruhi keputsan seleksi, bahwa perempuan sering kali lebih tertarik 

pada jurusan akuntansi karena pekerjaan dikaitkan dengan detail dan angka, 

dan terus semakin berumur maka semakin tertarik mereka pada akuntansi(55). 

Wahyuddin berpendapat bahwa laki-laki dan perempuan memiliki perbedaan 

ekspektasi, dan harapan mengenai pembentukan metode penyelesaian 

masalah, pola pengambilankeputusan dan perilaku konsumen. Penelitian 

Wahyuni menunjukkan bahwa gender tidak memiliki pengaruh terhadap 

pilihan mahasiswa dalam memilih akuntansi(56). Hal ini disebabkan bahwa 

laki-laki dan perempuan sama- sama bersikap netral, karena mayoritas 

responden dalam penelitian ini masih berstatus mahasiswa tingkat tengah dan 

akhir yang belum mengetahui kondisi riil berkarir sebagai seorang akuntan 

publik(57). 

 

Berdasarkan pada penelitian dari Ng et al., yang menjelasakan tentang aspek 

yang berdampak pilihan karir lulusan akuntansi. Hasil penelitiannya adalah 

peluang karir atau prospek karir memiliki pengaruh dalam pengambilan 

keputusanmahasiswa untuk memilih profesi akuntan. Peluang karir adalah 

salah satu faktor terpenting bagi seseorang dalam menentukan karir yang akan 

ditempuh(59). Penelitian Bily dan Wahyuni memperlihatkan peluang karir 

berdampak positif dan signifikan bagi pilihan mahasiswa untuk memilih 

jurusan akuntasi(57,60). Penelitian Dary & Ilyas menemukan pandangan lain 

bahwa prospek karir atau pertimbangan pasar tenaga kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap preferensi atau pilihan mahasiswa dalam memilih karir di 

bidang akuntansi(61). 

 

Dalam teori nurture pada gender yang menjelaskan tentang pembeda laki-laki 

dan perempuan sebagai hasil rekayasa konstruksi sosial budaya dan bukan 

kodrati yang dapat menghasilkan peran, fungsi, dan tanggung jawab yang 

berbeda(58). Pada teori nurture menjelaskan tentang adanya pemberdayaan 

perempuan untuk memilih suatu hal pada berbagai bidang serta pada teori 

nurture gender mulai mencapainya kesejajaran dan keadilan dengan adanya 

kesetaraan gender.  
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Peluang karir merupakan salah satu faktor untuk individu dalam memutuskan 

suatu karir yang akan dipilih. Peluang karir melihat seberapa luas pasar suatu 

profesi. Profesi atau pekerjaan dengan kesempatan atau dengan adanya 

peluang yang luas dan diminiati banyak perusahaan tentumemiliki daya tarik 

tersendiri dalam menarik suatu individu(52). Faktor-faktor yang menjadi 

bahan pertimbangan dalam memilih karir diantaranya adalah penghargaan 

finansial atau gaji, peluang karir atau pertimbangan pasar kerja, nilai intrinstik 

suatu pekerjaan serta adanya kesetaraan gender(53). 

 

Budaya Kerja 

 

Budaya kerja merupakan bagian penting dalam suatu organisasi sebab suatu 

organisasi mungkin tidak akan berjalan baik, tanpa didasari dengan budaya 

kerja yang jelas(62). Oleh suatu organisasi, budaya kerja merupakan perihal 

wajib untuk dipertimbangkan sebab hal tersebut terkait dengan interaksi antara 

pegawai satu dengan yang lain. Hal tersebut pun berkontribusi besar akan 

kinerja dan kesuksesan suatu organisasi(63). 

 

Budaya kerja pegawai yang dihasilkan oleh sebuah organisasi hendaklah 

selalu meningkat pada tiap kurun waktunya, akan tetapi saat ini terlihat sangat 

kurang produktivitas tersebut karena tidak bisa dijaga oleh setiap pegawai 

didalamnya. Salah satu contoh kebiasaan buruk yang paling sering dilakukan 

pegawai adalah dalam hal penerapan waktu masuk dan pulang kerja. Banyak 

pegawai yang sering terlambat masuk kerja dan selalu pulang lebih cepat dari 

jadwal jam kerja yang sudah ditetapkan. Karena kerap dilakukan dan tidak 

dipermasalahkan oleh atasan maka praktik seperti itu kemudian seolah 

menjadi tradisi yang “diperkenankan” dan atau “dimaklumkan”. 

 

Kuatnya budaya kerja nampak dari bagaimana pegawai memandang budaya 

kerja itu sendiri, sehingga berpengaruh terhadap perilaku pegawaiyang 

digambarkan memiliki motivasi, dedikasi, kreativitas, kemampuan dan 

komitmen yang tinggi. Semakin kuat budaya kerja, semakin baik produktivitas 

yang dihasilkan pegawai. Dan pada akhirnya akan memberikan kepuasan 

kepada masyarakat terhadap pelayanan yang diberikan para aparatur negara. 

Budaya kerja dapat diwujudkan setelah melalui proses yang panjang. Hal ini 

dikarenakan perubahan nilai-nilai lama menjadi nilai-nilai baru akan memakan 

waktu untuk menjadi kebisaan dan tak henti-hentinya terus melakukan 

penyempurnaan dan perbaikan. Kepribadian tersebut menjadi sikap, kemudian 

menjadi perilaku yang mengandung unsur semangat. disiplin, rajin, jujur, 

tanggung jawab, hemat, integritas; sehingga hasil kerja akan mencapai kualitas 

yang tinggi atau memuaskan(64). 

 

Idealnya harapan semua pihak adalah terciptanya budaya kerja yang lebih 

positif dan mendukung kinerja organisasi. Perilaku yang lebih disiplin seperti 

misalnya bekerja tepat waktu dan patuh pada aturan tata tertib organisasi, 

harus selalu diterapkan dan menjadi bagian tetap budaya kerja seluruh 

pegawai(65). Budaya kerja dalam sebuah instansi sudah jelas diatur dalam 

sebuah Peraturan. Akan tetapi pada kenyataan tidak sesuai dengan aturan yang 

berlaku. Kurangnya perhatian terhadap budaya kerja ini dalam jangka panjang 
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dikhawatirkan akan berdampak pada pencapaian program kerja menjadi 

kurang optimal. 

 

Budaya organisasi sebagai sistem nilai yang dianut organisasi yang merupakan 

hasil interaksi anatara individu dengan individu-individu lain dalam suatu 

perusahaan, strukur organisasi ataupun sistem pengawasan dalam hal 

menghasilkan norma-norma perilaku. Budaya organisasi dapat menjadi 

instrumen keunggulan kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi 

mendukung startegi organisasi(65,66). Budaya organisasi adalah seperangkat 

asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan 

dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-

anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi 

internal(67). 

 

Seperti yang kita ketahui bersama, budaya organisasi mewakili persepsi umum 

yang dianut oleh anggota organisasi(68). Situasi dan kondisi ini akan menjadi 

lebih jelas jika budaya organisasi didefinisikan sebagai sistem pemahaman 

bersama. Dalam kamus besar bahasa indonesia, budaya (cultural) diartikan 

sebagai: pikiran, adat istiadat, sesuatu yang sudah berkembang, sesuatu yang 

menjadi kebiasaan yang sukar diubah. Dalam pemakaian sehari-hari, orang 

biasanya mensinonimkan pengertian budaya dengan tradisi (tradition)(69). 

Dalam hal ini, tradisi diartikan sebagai ide-ide umum, sikap dan kebiasaan 

dari masyarakat yang nampak dari perilaku sehari-hari yang menjadi 

kebiasaan dari kelompok dalam masyarakat tersebut. 

 

Budaya kerja pada dasarnya merupakan nilai-nilai yang menjadi kebiasaan 

seseorang dan menentukan kualitas seseorang dalam bekerja. Nilai-nilai dapat 

berasal dari adat kebiasaan, ajaran agama, norma dan kaidah yang berlaku 

dalam masyarakat, dari definisi tersebut, jelas bahwa seseorang yang memiliki 

budi pekerti, taat pada agama, dan memiliki nilai-nilai luhur akan mempunyai 

kinerja yang baik dalam arti mau bekerja keras, jujur, anti Korupsi Kolusi dan 

Nepotisme (KKN), serta selalu berupaya memperbaiki kualitas hasil 

pekerjaannya demi kemajuan organisasi(70). 

 

Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku SDM 

yang ada agar dapat meningkatkan kinerja untuk menghadapi berbagai 

tantangan di masa yang akan datang. Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa manfaat dari penerapan budaya kerja yang baikadalah meningkatkan 

jiwa gotong royong, meningkatkan kebersamaan, saling terbuka satu sama 

lain, meningkatkan jiwa kekeluargaan, meningkatkan rasa kekeluargaan, 

membangun komunikasi yang lebih baik, meningkatkan kinerja, tanggap 

dengan perkembangan dunia luar, dan lain-lain(63,71). 
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JENIS DAN PENDEKATAN PENELITIAN 

Penelitianinimenggunakanpenelitiankuantitatif (quantitative research) 

yaitumetodepenelitiankuantitatif pada analisiskesetaraan gender 

denganpendekatanpenelitian yang menggunakan data kuantitatifatauangka-

angkauntukmenganalisiskesetaraan gendermelaluilangkah-langkah yang 

biasanyadilakukandalammetodepenelitiankuantitatif pada analisiskesetaraan 

gender, diantaranyamenentukantujuanpenelitian:merancangrencanapenelitian: 

pengumpulan data dan seterusnya.Metode 

penelitiankuantitatifinimelakukanpendekatanpenelitian yang 

menggunakanangka dan statistikuntukmengumpulkan dan menganalisis data. 

Metode inibertujuanuntukmengukurfenomenasecaraobyektif, 

mengidentifikasihubungankausalantaravariabel, dan mendapatkangeneralisasi 

yang lebihluas.Metode penelitiankuantitatifumumnyamelibatkanpengumpulan 

data melaluiinstrumensepertikuesioner, wawancaraterstruktur, 

atauobservasiterstruktur. Data yang 

dikumpulkankemudiandianalisismenggunakanteknikstatistiksepertianalisisregr

esi, analisis ANOVA, atau uji chi-square. Hasil 

analisiskemudiandiinterpretasikandenganmenggunakanukuran-

ukuranstatistikseperti mean, median, ataukoefisienkorelasi (Bryman, A. 2016. 

Social Research Methods. Oxford University Press) 

Dalam halinipenelitiakanmengumpulkan data 

menggunakaninstrumenpenelitian yang disiapkansebelumnya. Data 

dapatdikumpulkanmelaluisurvei, kuesioner yang diberikankepadaresponden 

yang terpilih dikementerianlingkunganhidup dan kehutanan, sebagaimana 

data-data yang berkaitan dengan perilaku dapat ditemukan oleh peneliti seperti 

contohnya persepsi, motivasi, dan tindakan manusia dalam mengimplementasi 

dan mengaplikasi produk iptek yang tidak dapat diukur atau dihitung dengan 

menggunakan rumus-rumus dari ilmu pasti (eksakta).  

 

SUMBER DATA DAN OBJEK PENELITIAN 

Jenis dan Sumber Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah DATA 

PRIMER yaitu data penelitian yang diperoleh dari sumber langsungdan tanpa 

menggunakan media perantara. Data primer dalam penelitian ini berupa 

kuesioner.  

Subyek / ObyekPenelitiandalampenyusunanpenelitianinimeliputi: 

 

Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan 

 

Teknik Penentuan Sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria-kriteria yang 

dikehendaki oleh Peneliti 

 

TEKNIK PENGUMPULAN DATA 

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam 

penelitiankarenatujuanutamapenelitianadalahmengumpulkan,Sugiyono (2019). 

Teknik pengumpulan data yang diterapkan di dalam penelitian ini adalah 

teknik pengumpulan data studi kasus. Hal ini didasari pertimbangan, bahwa 

metode studi kasus diterapkan untuk menemukan makna dari konteks melalui 

observasi dan interaksi dalam situasi-situasi tertentu, sebagaimana dijelaskan 
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oleh Denzin dan Lincoln dalam Fadli, bahwa “The case study methodology 

seeks meaning from context by observing specific encounters and interactions 

in ordinary settings.” Dengan demikian pengumpulan data dilakukan dengan 

berbagai cara yaitu survei awal, studi literatur, observasi, dan wawancara 

mendalam(74).  

 

Data menjadi sangat pentingdalampenelitianini, karena data yang diperoleh 

harus mampu memberikan informasi yang mendalam dan terpercaya mengenai 

topik yang akan di analisa. Maka dengan ini peneliti memilih Teknik 

Purposive Sampling, yaituteknik pengambilan sampel yang dipilih secara 

sengaja atau purposive untuk mengeksplorasi variabel yang berhubungan 

dengan objek kajian agar menghasilkan data yang tepat dan akurat untuk 

menjawab masalah penelitian. Dengan menggunakan teknik ini, sampel yang 

dipilih tetap relevan dengan variabel yang dimaksud, membuat informasi lebih 

tepat dan akurat. Teknik ini juga dapat membantu peneliti dalam memahami 

gejala sosial dengan memilih kelompok mana yang pada posisi terbaik dalam 

memberikan informasi kepada peneliti, dimana masing-masing kelompok 

tersebut telah melakukan berbagai upaya kebijakan berkenaan dengan 

pengarusutamaan gender.  Peneliti juga akan menganalisa kreatifitas individu 

yang telah memberikan kontribusi kepada perkembangan kesetaraan gender 

pada KLHK.  

 

Untuk memperoleh data yang diharapkan, Cresswel 

menjelaskanberbagaimetodepengumpulan data pada suatupenelitian, 

yaitu(75): 

 

• Wawancara, baik secara tatap muka atau dengan membagikan 

kuesioner 

• Dokumen, sangat penting sebagai data awal yang akan di analisa 

• Audio dan visual materi, yang dapat diperoleh dari media sosial yang 

ada 

 

TEKNIK ANALISIS DATA 

Analisis data merupakan suatu proses untuk mencari dan menyusun data-data 

yang diperoleh secara sistematis melalui teknik pengumpulan data yang 

telahdirancangsepertikuesioner, dokumentasi, catatanobservasimaupun bahan 

lain kemudian penulis mengorganisasikan data kedalam kategori yang mudah 

untuk dimengerti oleh penulis sendiri maupun orang lain yang 

membacanya(76).Aktivitasdalamanalisis data dilakukansecarainteraktif. 

Menurut Miles dan Huberman dalamSugiyono aktivitasanalisis data 

terdiridaribeberapatahapanantara lain: 

 

Reduksi Data 

 

Reduksi data dapatdiartikan sebagai proses pemilihan, pemusatan, perhatian 

pada penyederhanaan, pengabstrakan dan transformasi data kasar yang muncul 

dari catatan-catatan tertulis di lapangan.  

 

Penyajian Data 
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Penyajian data merupakan proses menampilkan data yang telah dikondensasi 

dan disusun secara terstruktur serta terorganisasi (Miles et al., 2014). Peneliti 

akan melakukan penyajian data secara deskriptif dimana data yang sudah 

dikaji tersebut nantinya akan digunakan untuk penarikan kesimpulan. Melalui 

penyajian data tersebut, maka data terorganisasikan, dan tersusun dalam 

bentuk pola hubungan sehingga akan mudah untuk dipahami. (77).  

 

Kesimpulan 

 

Pengambilan kesimpulan merupakan tahap akhir dalam proses analisa data, 

pada tahapan ini peneliti akan menarik sebuah kesimpulan berdasarkan proses 

penyederhanaan data yang sudah dilakukan sebelumnya. Setelah data 

terkumpul, dipilah-pilah dan disajikan, maka langkah selanjutnya yaitu 

menarik kesimpulan dengan menggunakan metode deduktif, yaitu penarikan 

kesimpulan dari hal-hal yang umum menuju kepada hal-hal yang khusus.Hal 

yang harus dicermati dalam melakukan penarikan kesimpulan adalah proses 

membandingkan hubungan, persamaan, atau perbedaan dari data yang sudah 

dikelompokkan dan disederhanakan. 

 

DISKUSI HASIL PENELITIAN 

Kementerian Lingkungan Hidup dan Kehutanan (KLHK) Republik Indonesia 

merupakan salah satu Kementerian yang 

dinilaitelahberhasilmengimplementasikanPengarusutamaan Gender. 

Keberhasilaninidapatdilihatdari KLHK yang 

telahmenerimapenghargaanPemerintahRepublik Indonesia 

berupaAnugerahParahitaEkapraya (APE) tingkat mentor tahun 2018.  

 

PRINSIP DALAM RESPONSIVE GENDER 

Perempuan dan laki-lakijelasberbedamenurutjeniskelamin 

dankonstruksisosialbudayanya. Perbedaanperempuan dan laki-lakiyang 

dilihatdarijeniskelaminnyadikenaldenganistilahseks (jeniskelamin). 

Sedangkanyang dimaksudperbedaanperempuan dan laki-

lakikarenakonstruksisosialbudayanyadikenaldenganistilah gender. 

Secara garis besar, perbedaanperempuan dan laki-lakimenurutjeniskelamin 

dan konstruksisosialbudayaakanmenghasilkanperbedaankebutuhan. 

Perbedaankebutuhantersebutdapatdiklasifikasikandalamkebutuhanspesifik,keb

utuhanpraktis, ataupunkebutuhanstrategis. 

Kebutuhanspesifikadalahkebutuhankhasbagiperempuan dan 

ataukebutuhankhasbagilaki-

lakikarenajeniskelaminnya.Kebutuhanpraktisadalahkebutuhan yang 

apabiladipenuhiakanmempermudahperempuan dan laki-

lakidalammelaksanakanpekerjaannya. 

Pemenuhankebutuhaniniakanmemperbaikikondisi yang dihadapi oleh 

perempuandanlaki-lakisesuaidenganperangendernya. 

Denganmemenuhikebutuhandasarperempuandilingkunganpekrjaanakandapatla

ngsungmemberikanefekpsikologisbagipekerjaperempuanuntukmelaksanakantu

gasnya dan 

dampakpeningkatankemampuanperempuanmenyelesaikantugasnya.  

Kebutuhanstrategisadalahkebutuhan yang 

berkaitandenganperbaikanalokasiposisiantaraperempuan dan laki-laki. 
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Kebutuhaniniberawaldariposisi sub-ordinatperempuan 

yangdianggaptidakmenguntungkandalammasyarakat dan 

mengusahakanpeningkatanposisiperempuanterutama di 

sektorpublik.Pemenuhankebutuhaniniakanmemperbaikiposisi salah 

satujeniskelamin yang tertinggal. Sejauhini KLHK 

telahmengembangkanprinsipiniuntukmemenuhikebutuhanjangkapanjang, 

termasukperubahanpolapikir dan perilakusertanilai-

nilaidalamprinsippembagianpekerjaan.  Selain 

ituadanyakebijakanpeningkatankesetaraanposisiperempuan dan ataulaki-laki, 

terutama pada sektorpublic akanmeningkatkanpemberdayaanperempuan, dan 

ataulaki-lakiuntukmengambilkeputusanterbaikbagidirinyatanpaterkendala oleh 

jeniskelaminnya.  

Penerapanprinsipinimempengaruhipembagiantanggungjawabantaraperempuan 

dan laki-laki yang tidakdiskriminatif, pembuatanperaturan yang 

memberikanperlindungandariadanyapraktekdiskriminasi gender, dll.  

 

TUJUAN PENGARUSUTAMAAN GENDER DI KLHK 

Selain untukmengaplikasikan dan melaksanakanamanat INPRES nomer 9 

tahun 2000 tentangPengarusutamaan Gender dalam Pembangunan Nasional, 

tujuan PUG di KLHK memilikitujuan, diantaranya 

 

1. Memastikanseluruhkebijakan, program dan kegiatan Kementerian 

Lingkungan Hidup dan Kehutanantelahadil dan setarabagiperempuan dan laki-

laki. 

 

2. Memastikanadanyakeberlanjutan, pelestarian dan 

pengembangankualitaspenyelenggara PUG 

 

3. Memastikanbahwaseluruhjajaran ASN KLHK memahamikonsep, 

prinsip dan strategi PUG dalampenyelenggaraanpembangunan yang 

menjaditugas, fungsi dan kewenangan KLHK 

 

Pelaksanaan PUG inidiupayakandapatmencapai target sasaran, 

yaituterintegrasinyaperspektif gender dalamseluruh proses perencanaan, 

penganggaran, pelaksanaan dan monevataskebijakan, program dan kegiatan 

KLHK, sertaterinegrasinyaprespektif gender kedalamiternalbudaya KLHK, 

sehinggamenghasilkanbudayalembaga yang pekaterhadapisu gender. 

Dalam arahan Menteri Lingkungan Hidup dan Kehutananmenyatakan “Saya 

mengajak dan menghimbaukepadaseluruhjajaran KLHK 

mampumenciptakaninovasidalamPengarusutamaan Gender 

bidanglingkunganhidup dan kehutanan, 

terutamauntukmengurangikesenjanganaksespartisipasi, kontrol dan manfaat 

yang diterimamasyarakatakansumbersayaalam” (Siti Nurbaya – 25 Maret 

2021) 

 

KLHK itusendiritelahmemenuhi 7 prasyarat PUG yaitu: 

1. Komitmen, denganditerbitkannya Permen LHK nomer 31 tahun 2017  

2. Mengakomodasikan PUG pada Renstra KLHK 

dalamaspekdasarhukum, data terpilah, isustrategis KLHK, program dan 

kegiatan KLHK 
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3. KelembagaandenganmembentukPokja PUG KLHK yang 

ditetapkanmelalui SK Menteri 

4. Sumberdaya, yaitupengalokasikananggaran responsive gender 

5. Data terpilah, yaituperbandingan ASN Perempuan dan Laki-laki 

6. Tools, yaitupanduan PUG 

7. Partisipasimasyarakat 

 

 
 

Aturan Dan Payung Hukum Pelaksanaan Pug Di Klhk 

 

Sebagaibentukkomitmen KLHK pada pelaksanaan PUG, 

telahditerbitkanPeraturan Menteri Lingkungan Hidup dan KehutananNomer 

31 Tahun 2017, tentangPedomanPelaksanaanPengarusutamaan Gender pada 

bidangLingkungan Hidup dan Kehutanan.  

Kebijakaniniditetapkansebagaiacuanaparatur KLHK 

dalampercepatanpelaksanaan PUG pada program dan kegiatan agar 

lebihefisien, efektif dan menjaminadanyakesetaraan dan keadilan gender.  

Selanjutnyamengintegrasikanisu gender 

dalamperaturanperundanganberkenaandenganLingkungan Hidup dan 

Kehutanan yang telahteridentifikasisebanyaklebihdari 40 

peraturanperundangan (UU, PP, Permen, PeraturanEselon 1) 
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Komitmen Pimpinan Dalam Pelaksanaan Pug  

 

Komitmen Kementerian/Lembaga 

dituangkandalambentukpayunghukumuntukmelaksanakan PUG padainstitusi 

masing-masing seperti Surat Keputusan, Instruksi, Surat Perintah, Surat 

Edaran, dan lain-lain. 

BentukkomitmenpimpinandapatdituangkandalamRencanaStrategisatauRencan

aKerjayaitu yangditetapkandengan Keputusan Menteri untuktingkat 

Kementerian dan Keputusan Pimpinan Unit Eselon I untuktingkat unit Eselon 

I. Misalnyadenganmenyelenggarakanperumusan dan pelaksanaankebijakan di 

bidangpenurunangangguan, ancaman dan pelanggaranhukumlingkunganhidup 

dan kehutanan. Selanjutnyaakanditerapkan dan ditindaklanjuti pada unit 

kerjapendukung yang cenderungbersifatresponsifdalammembangun dan 

melestarikanlingkunganhidup dan kehutanan di seluruh wilayah Indonesia. 

Sebagaigerbangterakhirdalamsatuankerja Kementerian Lingkungan Hidup dan 

Kehutanan, pada DirektoratJenderaldi lingkungan Kementerian Lingkungan 

Hidup dan Kehutanansenantiasamendukungmelaluiberbagai instrument pada 

masing-masing DirektoratJenderal yang dilaksanakansecarategas dan 

konsistendalamranahlingkunganhidup dan kehutanan demi tercapainya 

Indonesia yang maju, berdaulat, mandiri, dan berkepribadian gotong royong. 

Menteri Lingkungan Hidup dan Kehutanan dan para 

pengambilkeputusandalamjajaranpejabateselon 1 

telahmenerapkanpengarusutamaan gender dalamtugasutama dan fungsisetiap 

unit. Komitmeninidiaturdalamsemuaperaturan dan ketentuan internal, 

sertapembentukan unit kerjapengarusutamaan gender. Panduan dan 

bimbinganuntukmengimplementasikanpengarusutamaan gender 

didukungdenganmenggunakanstandaralatpengarusutamaan gender 

sepertipenganggaranberbasis gender dan Gender Analysis Pathway (GAP). 

 

Kelembagaan 

 

Pembentukan POKJA PUG KLHK 

diharapkandapatmembantupercepatanpelaksanaanpembangunan yang adil dan 

meratamelalui Surat Keputusan Menteri (SK Menteri) pada tingkat 

Kementerian dan SUB POKJA PUG pada 13 Eselon 1 dan UPT – UPT KLHK 

di seluruh Indonesia Pada Kementerian LHK, telahditetapkan SK MenLHK 

no; 45/Setjen/Rocan/Set.1/9/2018 tentangKelompokKerja (POKJA) 

Pegarusutamaan Gender Tingkat Kementerian Lingkungan Hidup dan 

Kehutanansebagaiberikut: 
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Instrumen Perencanaan Dan Pengenggaraan Yang Responsif Gender  

 

Secara garis besar, dalampenyusunanpenganggaran yang responsif gender 

KLHK menggunakanpendekatan yangdilakukanmelalui 2 (dua) tahap, yaitu: 

(1) Analisis gender; dan (2) penyusunan GBS.  

 

1. Analisis Gender yang 

digunakansebagaicontohdalampedomaniniadalahGender Analysis Pathway 

(GAP) yang mencakupsembilanlangkahsebagaiberikut: 

  

• Langkah 1: Melaksanakananalisistujuan, program dan 

kegiatan/subkegiatan yang ada.  

• Langkah 2: Menyajikan data terpilahkaryawanmenurutjeniskelamin 

dan usiasebagaipembukawawasanuntukmelihatapakahadakesenjangan gender 

(data yang kualitatifataukuantitatif ).  

• Langkah 3: Identifikasifaktor-

faktorpenyebabkesenjangantersebutberdasarkanakses, partisipasi, kontrol dan 

manfaatdenganmencantumkanisu yang relevan.  

✓ Akses, yaituidentifikasiapakahkebijakan/program 

kementeriantelahmemberikanruang dan kesempatan yang adilbagiperempuan 

dan lakilaki;  

✓ Partisipasi, yaituidentifikasiapakahkebijakanatau program 

kementerianmelibatkansecaraadilbagiperempuan dan laki-

lakidalammenyuarakankebutuhan, kendala, 

termasukdalampengambilankeputusan;  

✓ Kontrol, yaituidentifikasiapakahkebijakan/program 

kementerianmemberikankesempatanpenguasaan yang samakepadaperempuan 

dan laki-lakiuntukmengontrolsumberdayapembangunan;  

✓ Manfaat, yaituindentifikasiapakahkebijakan/program 

memberikanmanfaat yang adilbagiperempuan dan laki-laki;  

• Langkah 4: Menemukenalisebabkesenjangan di internal lembaga 

(budaya dan kapasitaskementerian) yang menyebabkanterjadinyaisu gender.  
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• Langkah 5: Menemukenalisebabkesenjangan di 

eksternalkementerianpada proses pelaksanaan program dan 

kegiatan/subkegiatan.  

• Langkah 6: Reformulasitujuankebijakan, program dan kegiatan/ sub-

kegiatankementerianmenjadiresponsif gender (bilatujuan yang 

adasaatinibelumresponsif gender). Reformulasiiniharusmenjawabkesenjangan 

dan penyebabnya yang diidentifikasi di langkah 3,4, dan 5.  

• Langkah 7: Menyusun rencanaaksi dan sasarandenganmerujukisu 

gender yang telahteridentifikasi dan merupakanrencanakegiatan/sub-

kegiatanuntukmengatasikesenjangan gender.  

• Langkah 8: Menetapkanbase-

linesebagaidasaruntukmengukurkemajuan yang dapatdiambil pada data 

pembukawawasan yang relevan dan strategisuntukmenjadiukuran.  

• Langkah 9 :Menetapkanindikatorkinerja (baikcapaian output maupun 

outcome) yang mengatasikesenjangan gender di langkah 3,4 dan 5. 

 

 
 

Gender Budget Statement (GBS)  

 

Gender Budget Statement adalahpernyataananggarangender ataudisebut juga 

denganlembarAnggaranResponsif Gender (lembar ARG) yang 

merupakandokumenakuntabilitas-spesifik gender dan disusun oleh 

lembagapemerintahuntukmenginformasikanbahwasuatukegiatankementeriante

rsebuttelahresponsifterhadapisu gender yang ada, dan apakahtelahdialokasikan 

dana pada kegiatanbersangkutanuntukmenanganipermasalahan gender 

dimaksud. GBS dapatdiartikan pula sebagaidokumen yang 

menyatakantentangadanyakesetaraan gender dalamperencanaan dan 

penganggaransuatukegiatan. Mengacu pada pengertiandiatas, 

kementeriantelahmelakukananalisis gender padapraktekpenganggaran yang 

disusun pada saatmengajukan RKA-K/L ke Kementerian Keuanganc.q. 

DitjenAnggaran. Pada intinya, GBS terdiriataskomponensebagaiberikut:  

 

a. Program, Kegiatan, Indikator Kinerja Kegiatan (IKK) dan output yang 

rumusannyasesuaidenganhasilrestrukturisasi program/kegiatan;  

 

             
       

                     
        

          
          

          
      

           
         
        

            
               

       
       

      
               

         
                
               

         
      

       

        

         
        
             

       
      

           
          

   
        

                     



PENGARUH  KESETARAAN  GENDER  DAN  BUDAYA  ORGANISASI TERHADAP  KUALITAS  KERJA  DENGAN  DUKUNGAN  ORGANISASI  SEBAGAI  

VARIABEL  MODERASI  DIKEMENTERIAN  LINGKUNGAN  HIDUP  DANKEHUTANAN     PJAEE, 20 (2) (2023) 

 

2450 
 

 

b. Tujuan kegiatan; merupakanrumusandicapainya output;  

 

c. Analisissituasi; merupakanuraianringkas yang 

menggambarkanpersoalan yang akanditangani/dilaksanakan oleh kegiatan 

yang menghasilkan output, berupa data pembukawawasan, faktorkesenjangan, 

dan penyebabkesenjangan gender baik internal maupuneksternal, 

sertamenerangkanbahwa output/sub-output kegiatan yang 

akandihasilkanmempunyaipengaruhkepadakelompoksasarantertentu. Pada 

analisissituasiinidijelaskan pulaisu gender pada sub-output/komponen yang 

merupakanbagian/tahapandalampencapaian output. Isu genderinimengacu 

pada 4 (empat) aspekyaitu: akses, partisipasi, kontrol dan manfaat pada level 

suboutput/komponen;  

 

d. Rencanaaksi; yang terdiriatas sub-output/komponen input. Tidak 

semuasuboutput/komponen input yang adadapatdicantumkan, 

namundipilihhanyasuboutput/komponen input yang 

secaralangsungmengubahkondisikearahkesetaraan gender. Jika output 

tersebutmempunyai sub-output, makaakanmenerangkantentang sub-output 

yang terdapatisugendernya, namunjikatidakada, makatidakperludicantumkan 

 

e. Besaranalokasi dana untukpencapaian output;  

 

f. Dampak/hasilkegiatan; merupakandampak/hasildaripencapaian output 

kegiatansecaraluas, dan dikaitkandenganisu gender 

sertaperbaikankearahkesetaraan gender yang telahdiidentifikasi pada 

bagiananalisissituasi;  

 

g. Penandatangan GBS adalahpenanggungjawabkegiatan yang 

dijelaskandalam GBS tersebut. 

 

 

Asn Klhk Menurut Jenis Kelamin 

 

TOTAL  ASN  15.875 

 
11.169          4.766 

 

Perempuan 30% dan 
Laki-laki 70%
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(Sumber data SIMPEG – Januari 2021) 

 

ASN di KLHKterdiridaripegawaiperempuan dan laki-laki, 

termasukdidalamnyaadalah orang dengankebutuhankhusus (diffable). 

Jumlahseluruh ASN di KLHK sebanyak 15.875 orang, 30% 

nyaadalahperempuan. Dari jumlahtersebut, 3.029 orang (terdiriataslaki-

lakisebanyak 1.642 orang dan perempuansebanyak 1.387 orang) 

beradadalamrentangusia 34 tahunkebawahdimana pada 

rentangusiatersebutperempuansedangberadadalamusiareproduksiuntukhamil, 

melahirkan, dan menyusuidengan ASI.  Atas dasarinilahkebijakandiambil agar 

ASN yang bersangkutandapatmenjalankanpekerjaandenganaman dan 

nyamantanpa rasa khawatirkarenatersedianyasaranandan prasaranaresponsif 

gender. 

Pemenuhankebutuhansarana dan prasarana yang responsive gender 

initelahsesuaidenganPeraturanPresidenNomor 18 / 2020 tentang RPJMN 

2020-2024, yang menyatakanbahwapengarusutamaan gender merupakan salah 

satubentukpembangunaninovatif dan adaptif, 

sehinggadapatmenjadikatalispembangunanuntukmenujumasyarakatsejahtera 

dan berkeadilan. Pengarusutamaan genderbersama-

samadenganpengarusutamaanpembangunanberkelanjutan, pengarusutamaan 

modal sosial dan budayasertapengarusutamaantransformasi digital 

akanmewarnai dan menjadibagian yang 

tidakterpisahkandalampembangunansektor dan wilayah, 

dengantetapmemperhatikankelestarianlingkungan dan 

memastikanpelaksanaannyasecarainklusif. Denganadanyasarana dan prasarana 

yang memadaidiharapkankinerja ASN dapat optimal sesuai yang diharapkan 

agar dapatmempercepatpencapaian target-target darifokuspembangunan. 

 

Alasan Klhk Menyediakan Sarana Dan Prasarana Responsive Gender 

 

Dalam menjalankantugasnya, KLHK memiliki ASN yang berdasarkan UU 

Nomor 5 / 2014 tentang ASN,pasal 10menyebutkanbahwafungsi ASN 

sebagaipelaksanakebijakanpublik, pelayananpublik, sekaligusperekat dan 

pemersatubangsa. Dalam menjalankantugasnyaini, ASN 

membutuhkandukungansarana dan prasarana yang 

memadaisesuaikebutuhannya, 

baikkarenafaktorjeniskelaminnyaataupunkarenafaktorkonstruksisosialbudayan

yatentangperan, kedudukan, tugas dan tanggungjawabperempuan dan laki-
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laki. Sarana dan prasarana yang mampumeresponperbedaankebutuhaninilah 

yang didefinisikansebagaisarana dan prasaranaresponsif gender. 

 

Jejaring Atau Partisipasi Masyarakat 

 

Dalam melaksanakankegiatannya yang mengedepankanprinsip-prinsip PUG, 

KLHK menjalinkemitraandenganberbagaipihak, yaitukementerian dan 

Lembaga, perusahaan, organisasi, dan 

kelompokmasyarakatbaiknasionalmaupuninternasional 

 

Kesimpulan 

Dengandemikian, 

dapatdisimpulkanbahwapenelitianinitelahmenunjukkanformulasikebijakankem

enterian (KLHK) telah sangat baik dan terstrukturmelaksanakan program 

pengarusutamaan gender yang telahdiamanatkan pada Rencana Pembangunan 

Jangka Panjang dan Menengah Nasional secaraberkesinambungan dan 

berkeadilan.   Rumusankebijakantersebutmencakupperumusanmasalah, agenda 

kebijakan, adopsikebijakan, penetapan dan implementasikebijakan yang 

responsive gender denganmenggunakan 4 elemenanalisis: Gender Analysis 

Pathway, yaitu Akses, Manfaat, Partisipasi dan Kontrol 
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