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Abstract: This study seeks to explore the effect of the presence of female directors as proxied by gender 
diversity on company performance. The object of research is Islamic banking in Indonesia, which amounts 
to 14 (fourteen). Data was collected from 2010 to 2019 so that 127 unbalanced panel data were collected. 
Data analysis used simple linear regression using the Eviews 11 SV tool. The results showed that gender 
diversity had no significant effect on performance as proxied by Return on Assets (ROA) and Return on 
Equity (ROE). 
 

Keywords: gender diversity, performance, Islamic banking 
 
Abstrak: Penelitian ini berusaha untuk mengeksplorasi pengaruh keberadaan direktur 
perempuan yang diproksikan oleh keberagaman gender terhadap kinerja perusahaan. Objek 
penelitian yaitu perbankan syariah di Indonesia yang berjumlah 14 (empat belas). Data dihimpun 
dari tahun 2010 sampai tahun 2019 sehingga terkumpul data unbalanced panel sebanyak 127 
observasi. Analisis data menggunakan regresi linear sederhana dengan menggunakan alat bantu 
Eviews 11 SV. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keberagaman gender tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja yang diproksikan Return on Assets (ROA) maupun Retur on Equity 
(ROE). 
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1.  PENDAHULUAN 
Komposisi dewan perusahaan adalah salah satu topik sentral dalam penelitian tata 

kelola perusahaan (Adams dkk., 2010; Linck dkk., 2008). Dalam sebuah perusahaan, 
dewan direksi dianggap sebagai mekanisme kunci tata kelola perusahaan yang membantu 
mengurangi konflik kepentingan antara manajer dan pemilik, serta antara kelompok 
pemilik perusahaan yang berbeda (Garanina & Muravyev, 2020). Mekanisme kunci tata 
kelola perusahaan juga berperan dalam mengembangkan strategi perusahaan dan 
memfasilitasi akses perusahaan ke sumber daya utama, seperti keuangan dan teknologi. 
Masalah struktur dan proses dewan telah menjadi pusat perdebatan tata kelola 
perusahaan saat ini dan reformasi di seluruh dunia (Larcker & Tayan, 2015). Dengan 
demikian tidak mengherankan bila tata kelola perusahaan dapat menjadi penentu kinerja 
perusahaan. 

Sesuai dengan peran penting dewan direksi pada tata kelola perusahaan dan kinerja, 
pemegang saham perlu mempertimbangkan berbagai faktor termasuk pengalaman kerja 
dan kompensasi calon anggota dewan saat menyusun dewan (Milliken & Martins, 1996). 
Khususnya, keragaman dewan, keberadaan dewan direktur perempuan pada perusahaan. 
Keberagaman dewan telah lama menjadi salah satu masalah yang paling kritis yang terkait 
dengan efektivitas dewan dan pengaruhnya terhadap kinerja (Milliken & Martins, 1996). 
Bahkan, National Association of Corporate Directors (NACD, 2012) mendukung 
pernyataan pemegang saham bahwa faktor demografis, seperti jenis kelamin dan usia 
harus dievaluasi dalam pemilihan direktur untuk pertumbuhan perusahaan dan kinerja 
yang lebih baik. Selain itu, laporan industri Morgan Stanley Capital International yang 
mencakup 6.500 perusahaan mengungkapkan bahwa perusahaan dengan dewan yang 
lebih beragam cenderung tidak dirusak oleh skandal perusahaan termasuk penyuapan dan 
penipuan manajer eksekutif (Grene dan Newlands, 2015). 

Dampak keragaman gender pada dewan telah menarik perhatian para peneliti, 
buktinya jumlah artikel akademis yang terbit tentang topik tersebut telah meningkat 
sepuluh kali lipat antara tahun 2006 dan 2016 (Moreno-Gómez dkk., 2018). Secara 
paralel, studi Peterson Institute dan Ernst & Young menemukan bahwa peningkatan 
eksekutif wanita dari 0% menjadi 30% menghasilkan pertumbuhan 15% dalam laba 
karena keterampilan unik gender dalam strategi jangka panjang, risiko, dan kepatuhan. 
Demikian pula, sebuah studi oleh investasi dana lindung nilai dari Quantopian 
menemukan bahwa CEO wanita menghasilkan pengembalian ekuitas 226% lebih baik 
selama periode 12 tahun daripada S&P 500 secara keseluruhan.  

Penelitian ini berusaha untuk meneliti pengaruh keberagaman gender atau adanya 
direktur perempuan terhadap kinerja perusahaan. Adapun objek pada penelitian ini 
adalah perusahaan yang bergerak pada sektor perbankan syariah. Seperti diketahui bahwa 
pada penelitian terdahulu telah banyak dilakukan pada objek perusahaan-perusahaan 
non-bank dan bank konvensional. 
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2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1. Upper Echelon Theory 

Literatur yang berakar pada manajemen strategis dan dalam kerangka tata kelola 
perusahaan menekankan bahwa perilaku bisnis dan kinerja selanjutnya sebagian besar 
merupakan fungsi dari manajemen puncaknya yang membuat sebagian besar keputusan 
strategis yang relevan (Adams dkk., 2010; Carpenter dkk., 2004). Hambrick & Mason 
(1984) menetapkan landasan teoretis yang menetapkan "organisasi sebagai cerminan dari 
manajer puncaknya" dalam apa yang dikenal sebagai teori eselon atas. Inti dari teori eselon 
atas bertumpu pada premis bahwa interpretasi yang dibuat eksekutif tentang situasi yang 
mereka hadapi, dan akibatnya pilihan dan keputusan mereka, sangat dipengaruhi oleh 
pengalaman, nilai, dan kepribadian pribadi mereka (Hambrick, 2007). Oleh karena itu, 
komposisi tim manajemen puncak suatu organisasi secara langsung mempengaruhi 
potensi kinerja organisasi yang mereka kelola. Perusahaan dengan karakteristik yang 
sebanding yang menghadapi kondisi pasar yang sama mungkin memiliki tingkat kinerja 
yang berbeda berdasarkan kekhususan tim eksekutif mereka (Waldman dkk., 2004). 

Sebagai bagian dari kekhususan dan sifat pribadi yang menjadi ciri tim manajemen 
puncak, yang menurut premis teori eselon atas, akan berdampak pada kinerja organisasi 
yang dikelola, gender merupakan fitur penting yang harus dipertimbangkan (Moreno-
Gómez dkk., 2018). Komposisi gender adalah jenis keragaman spesifik non-fungsi yang 
kondusif bagi tim manajemen kinerja tinggi, konsisten dengan teori eselon atas (Herman 
& Smith, 2015). Perspektif sosial dari teori manajemen kelompok feminis seperti 
menurut Carter & Williams (2003) menunjukkan bahwa perempuan cenderung 
menganalisis situasi dan memilih strategi yang berbeda dari strategi laki-laki. Oleh karena 
itu, hubungan antara komposisi gender tim manajemen puncak organisasi dan kinerjanya 
tidak semata-mata terkait dengan apakah perusahaan digerakkan oleh laki-laki atau 
perempuan, tetapi lebih didasarkan pada keragaman gender para eksekutif atau 
dewannya. 

Pengenalan perempuan yang memenuhi syarat ke dewan yang semuanya laki-laki 
meningkatkan variasi kognitif dewan (Oppong, 2014). Semakin besar variasi kognitif 
eselon atas, semakin banyak opsi yang kemungkinan akan dipertimbangkan dan semakin 
dalam kemungkinan memperdebatkan opsi tersebut (Klein, 2017). Kemungkinan hasil 
dari proses ini adalah keputusan yang lebih efektif (Dezsö & Ross, 2012). 

Wanita dalam posisi eselon atas telah ditemukan untuk menunjukkan gaya 
komunikasi yang menekankan inklusi (Rosener, 1995), dapat menjadi lebih komunal 
daripada laki-laki (Rosette & Tost, 2010), dan untuk menghargai kebajikan lebih banyak 
(Adams & Funk, 2012). 
 
2.2. Gender Diversifikasi dan Kinerja Perusahaan 

Dalam organisasi, dewan direksi-bertindak atas nama pemegang pemegang - adalah 
entitas yang berpengaruh yang fungsinya sangat terkait dengan kinerja (Hermalin & 
Weisbach, 2003). Untuk melatih peran pemantauan dan penasihat mereka secara efisien, 
dewan memerlukan berbagai keterampilan, informasi, pengalaman, dan kemampuan 
(Adams dkk., 2010). Telah disarankan oleh para peneliti terdahulu bahwa wanita dapat 
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mewakili sumber modal manusia yang berharga dengan potensi penciptaan nilai dan itu 
ada dua keuntungan utama memiliki wanita di dewan (Adams & Ferreira, 2009). Secara 
umum, lebih banyak dewan heterogen kemungkinan memiliki stok pengetahuan yang 
unggul dan menunjukkan sudut pandang yang berbeda dan mempertimbangkan beragam 
solusi yang lebih luas untuk masalah spesifik, sehingga tetap meningkatkan kualitas 
pembuatan strategi (Hillman dkk., 2007). 

Studi terdahulu mengenai keberagaman gender pada dewan telah banyak dilakukan 
oleh peneliti sebelumnya dan hasilnya cukup beragam. Terdapat hasil penelitian yang 
menunjukkan hasil bahwa keberagaman gender berpengaruh positif pada kinerja 
perusahaan (Conyon & He, 2017; Gomez-Mejia dkk., 2019; Perryman dkk., 2016). 
Terdapat pula yang menunjukkan hasil penelitian bahwa keberagaman gender 
berpengaruh negatif pada kinerja perusahaan (Ahern & Dittmar, 2012; Dixon-Fowler 
dkk., 2013; Post & Byron, 2015). Bahkan terdapat pula studi yang tidak menemukan 
pengaruh antara keberagaman gender dan kinerja perusahaan (Dale-Olsen dkk., 2013; 
Naranjo-Gil dkk., 2008). 

Berdasarkan pemahaman di atas, maka dibuat hipotesis sebagai berikut: 
Ha: Keberagaman gender berpengaruh terhadap kinerja bank syariah 

 
3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data sekunder. Data 
diperoleh dari laporan keuangan masing-masing bank syariah. Variabel independennya 
adalah diversifikasi gender, yang merupakan komposisi direktur wanita pada jumlah 
direktur. Sedangkan variabel dependennya adalah kinerja bank syariah, yang dalam hal 
ini akan diujikan menjadi dua model, yaitu yang pertama dengan Return on Assets (ROA) 
dan model yang kedua adalah dengan Return on Equity (ROE). Bank syariah yang menjadi 
sampel adalah Bank Umum Syariah dengan jumlah 12 bank dan dengan panjang periode 
pengamatan selama 10 tahun (dari tahun 2010 sampai 2019), sehingga terkumpul 
sebanyak 120 pengamatan. Analisis data yang digunakan adalah dengan regresi linear 
sederhana, baik untuk model yang pertama maupun yang kedua. 

 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bagian ini diawali dengan pengujian statistik deskriptif untuk melihat sebaran 
data yang telah dihimpun, yaitu meliputi mean, median, nilai maksimum, nilai minimum, 
dan standar deviasi. Untuk lebih lengkapnya dapat dilihat pada tabel 1 berikut. 

Tabel 1. Hasil Pengujian Statistik Deskriptif 

Variab
el 

Mean Median Maks Min Std. Deviasi 

KBG 0,191 0,200 0,670 0,000 0,019 
ROA 1,112 1,000 13,600 -20,130 0,327 
ROE 6,677 4,920 64,840 -94,010 1,627 

 



 Ekspansi: Jurnal Ekonomi, Keuangan, Perbankan dan Akuntansi 129 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada tabel 1 di atas, maka dapat dilihat 
bahwa keberagaman gender memiliki mean sebesar 0,191, median 0,2, nilai maksimum 
0,670, nilai minimum 0, dan standar deviasi 0,019. Untuk variabel ROA memiliki mean 
sebesar 1,112, median 1, nilai maksimum 13,6, nilai minimum -20,130, dan standar 
deviasi 0,327. Terakhir, untuk variabel ROE memiliki mean sebesar 6,677, median 4,92, 
nilai maksimum 64,840, nilai minimum -94,010, dan standar deviasi 1,627. 

Selanjutnya dilakukan analisis regresi linear sederhana untuk model pertama dan 
kedua. Berikut hasilnya disajikan pada tabel 2 di bawah. 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi 

Variabel 
ROA ROE 

Coef. 
t-Test & 

Prob 
Coef. 

t-Test & 
Prob 

C 0,933 2,111 
(0,037) 

6,911 3,134 
(0,002) 

diversitas gender 0,938 0,602 
(0,548) 

-1,229 -0,158 
(0,875) 

R2 0,003 0,000 
Prob(F-statistic) 0,362  

(0,460) 
0,025  

(0.875) 
Observations 127 127 

 
Dengan jumlah observasi 127, dapat dilihat pada tabel 2 di atas untuk model 

pertama dengan variabel dependen ROA bahwa koefisien dari diversitas gender sebesar 
0,938 dan nilai signifikansinya 0,548 berada di atas 0,05 yang artinya diversitas gender 
tidak berpengaruh signifikan terhadap ROA. Pada model kedua dengan variabel 
dependen ROE bahwa koefisien dari diversitas gender sebesar -1,229 dan nilai 
signifikansinya 0,875 berada di atas 0,05 yang artinya diversitas gender tidak berpengaruh 
signifikan terhadap ROE. Begitu pun pada pengujian F, dapat diketahui bahwa F statistik 
untuk variabel dependen ROA sebesar 0,364 dan nilai signifikansinya 0,460 berada di 
atas 0,05 dan F statistik untuk variabel dependen ROE sebesar 0,025 dan nilai 
probabilitasnya 0,875 berada di atas 0,05. Dengan demikian model pertama maupun 
kedua menerima Ho yaitu variabel independen tidak memengaruhi kinerja. Sedangkan 
untuk R square, baik untuk variabel dependen ROA ataupun ROE memperoleh nilai yang 
sangat kecil yaitu masing-masing 0,003 dan 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi 
variabel independen berupa diversitas gender sangatlah kecil terhadap perubahan kinerja 
yang diproksikan oleh ROA dan ROE. Dengan model seperti demikian, maka pada 
penelitian ini tidak lagi diperlukan asumsi klasik. 

Hasil dari penelitian ini menemukan bahwa keberagaman gender pada perbankan 
syariah di Indonesia tidak mampu menaikkan kinerja perusahaan, bahkan tidak pula 
menurunkan kinerja. Ini menyiratkan bahwa pengaruh dewan perempuan pada bank 
syariah belum terlihat, atau seperti yang disebutkan Dale-Olsen dkk. (2013) bahwa 
perempuan yang baru direkrut tidak membawa sumber daya dan perspektif yang berbeda 
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dibandingkan dengan laki-laki yang mereka gantikan. Hasil ini mau tidak mau 
memberikan perspektif terhadap pandangan orang pada bank syariah yang terkesan lebih 
mengedepankan laki-laki dalam kepemimpinan. Karena suatu organisasi akan tercermin 
dari manajer puncaknya (Hambrick & Mason, 1984). Di lain sisi, dapat dilihat bahwa 
komposisi direktur wanita pada bank syariah di Indonesia memang sangatlah kecil. 
Bahkan terdapat beberapa bank syariah yang selama periode pengamatan tidak memiliki 
direktur wanita. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian Dale-Olsen dkk. 
(2013) dan Naranjo-Gil dkk. (2008) yang menyatakan bahwa keberagaman gender pada 
dewan tidak memberikan pengaruh terhadap peningkatan ataupun penurunan kinerja 
perusahaan. 

 
5. PENUTUP 

Penelitian ini telah menkonfirmasi bahwa keberagaman gender atau keberadaan 
wanita pada dewan direksi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perbankan 
syariah di Indonesia yang diproksikan oleh ROA dan ROE. 

Pada penelitian selanjutnya dilakukan dengan memasukkan berbagai peran wanita 
lainnya di perbankan syariah, baik pada posisi komisaris atau pada posisi komite audit. 
Selain itu dapat dilakukan penelitian cross country untuk melihat sudut pandang lainnya 
pada objek yang lebih besar di berbagai negara. 
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