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ABSTRAK

Penelitian bertujuan untuk melihat pengaruh dari keberagaman
gender dewan komisaris dan direksi terhadap kinerja keuangan
perusahaan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
perusahaan property dan kesehatan yang terlisting dalam Bursa
Efek Indonesia periode 2015-2018 dengan total 30 perusahaan.
Metode yang dipakai adalah metode kuantitatif dengan
menggunakan analisis regresi data panel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa keragaman gender dewan komisaris tidak
memiliki efek positif pada kinerja perusahaan sedangkan
keragaman gender dewan direksi memiliki efek negatif pada
kinerja perusahaan. Variabel ukuran perusahaan dan direktur
independen sebagai variabel kontrol juga menunjukkan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perusahaan. Untuk
penelitian selanjutnya, direkomendasikan untuk menggunakan
dua metode lainnya seperti dummy atau proporsi gender untuk
mengukur keragaman gender sehingga hasilnya dapat
dibandingkan, serta data penelitiannya lebih diperbanyak lagi.

Kata Kunci: Keberagaman Gender; Kinerja Perusahaan;
Ukuran Perusahaan; Direktur Independen.

Board Gender Diversity and Firm Performance

ABSTRACT

This study examined the influence of board gender diversity on the firm
performance.the research sample use property and health companies
listed in Indonesia stock exchange 2015-2018. total 30 companies. use
quantitative methodology with panel regression data analysis
techniques were used in this study. The results showed that the gender
diversity of the board of commissioners did not have a positive effect on
company performance (H1 was rejected) while the gender diversity of
the board of directors had a negative effect on company performance (H2
rejected). SIZE and ID control variables also showed significant effect
on company performance. For further research it is recommended to use
two other methods such as Dummy or gender proportion to measure
gender diversity so that the results can be compared, as well as more
research data.

Keywords: Board Gender Diversity; Firm Performance; Size;
Independen Director.
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PENDAHULUAN

Diversity (keberagaman) dalam perusahaan saat ini dipandang sebagai suatu
tolak ukur apakah Good Corporate Governance dalam perusahaan tersebut efektif
dan efisien atau sebaliknya (Liickerath-Rovers, 2013). Keberagaman dalam
dewan komisaris dan dewan direksi dapat diklasifikasikan dari segi usia, etnis,
dan jenis kelamin. Keberagaman dewan komisaris dan dewan direksi juga
diimbangi dengan keberagaman kepemilikan, pengalaman, latar belakang
pendidikan, dan status sosial ekonomi. Keberagaman yang masih sampai dengan
saat ini menarik untuk diteliti yaitu terkait dengan keberagaman gender dalam
manajemen puncak perusahaan.

Isu terkait gender saat ini merupakan isu yang sedang banyak diteliti
oleh para peneliti terlebih di Indonesia. Terlebih lagi keberadaan serta peran
gender wanita dalam perusahaan memberikan dampak yang positif terhadap
kinerja perusahaan. Gender wanita dalam perusahaan terlebih dalam manajemen
eksekutif seperti dewan komisaris dan dewan direksi di Indonesia belum
diharuskan ataupun di tetapkan berapa persen kedudukan wanta dalam dewan
perusahaan, tetapi beberapa perusahaan saat ini mulai perlahan-lahan
memberikan kedudukan tersebut kepada wanita walaupun belum terdapat
regulasi yang mengatur terkait keberadaan wanita dalam perusahaan (Ionascu et
al., 2018), (Ltickerath-Rovers, 2013), (Pasaribu, 2019), dan (Terjesen et al., 2016).

Tidak seperti di Indonesia, keberagaman gender dalam perusahaan
dibeberapa negara seperti Eropa dan US bukan lagi suatu hal yang dianggap
tidak pantas, bahkan di Eropa sendiri khususnya di Negara Norwegia
mengeluarkan regulasi terkait berapa persen kedudukan wanita dalam
perusahaan. Norwegia menetapkan 40% kursi anggota dewan harus diduduki
oleh wanita, kemudian di ikuti oleh Negara Spayol yang juga mengeluarkan
regulasi terkait kedudukan wanita dalam dewan perusahaannya (Ionascu et al.,
2018).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Centre for Governance,
Institutions and Organisations menunjukkan bahwa pada tahun 2012 kedudukan
perempuan dalam manajemen eksekutif perusahaan yang terdaftar di Indonesian
Stock Exchange (IDX) adalah sebesar 11,6%. Kemudian pada tahun 2015
kedudukan perempuan sebesar 11,1 persen. Indonesia juga selama 4 tahun
berturut-turut menempati posisi kelima seasia pasifik dengan jumlah perempuan
dalam perusahaan yang terdaftar dalam IDX. Jumlah di Indonesia mengalahkan
negara-negara lain seperti Hongkong (10.7%), India (8,6%), Singapura (7,7%),
Jepang (3,3%), dan Korea (2,6%) Di Indonesia, tenaga kerja antara pria dan
wanita relatif sama. Namun, kehadiran perempuan di ruang dewan hanya 6%,
angka ini jauh lebih rendah daripada negara-negara di Eropa dan AS di mana
anggota direksi perempuan masing-masing sekitar 17 persen dan 15 persen
(Dieleman et al., 2016), dan (Dieleman et al., 2015). Hal ini menunjukkan bahwa
keberadaan perempuan dalam manajemen puncak perusahaan di Indonesia
mulai meningkat sedikit demi sedikit.

Peran wanita dalam perusahaan sangat memberikan dampak yang besar
terhadap perusahaan, dimana dengan adanya wanita dapat membantu proses
peningkatan kinerja perusahaan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
beberapa peneliti menjelaskan bahwa sifat kehati-hatian serta teliti yang dimiliki
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oleh wanita membantu perusahaan meningkatkan kinerjanya, dimana wanita
dengan sifatnya tersebut sangat menghindari resiko-resiko yang tinggi serta
lebih memilih resiko yang lebih kecil dan aman bagi perusahaan. Sehingga
perusahaan yang memiliki angota dewan perusahaan wanita sangat membantu
menetralisir sifat anggota pria yang cenderung senang mengambil resiko yang
tinggi bagi perusahaan (Abdullah, 2014), (Ramadhani & Adhariani, 2015), (Wiley
& Monllor-Tormos, 2018).

Keberagaman gender dalam perusahaan sendiri saat ini selain membantu
dalam meningkatkan kinerja perusahaan, dapat juga meminimalisir agency
problem yang terjadi dalam perusahaan. Dalam teori agensi dijelaskan bahwa
antara prinsipal atau pemilik perusahaan dengan agen atau manajer perusahaan
terjadi perbedaan kepentingan, dimana agen lebih mementingkan kepentingan
pribadinya dibandingkan kepentingan dan tujuan perusahaan. Dalam kerangka
ini, dewan yang beraneka ragam gender bertindak sebagai kontrol yang lebih
baik karena jangkauan pandangan dan pendapat yang lebih luas dapat
meningkatkan independensi dewan. Keberagaman gender dapat menjadi
mekanisme dalam membantu mengurangi agensi problem. Masalah agensi dapat
dikurangi atau ditekan dengan tata kelola perusahaan yang kuat, sehingga
dengan hal tersebut dapat membantu perusahaan meningkatkan kinerja
perusahaannya (Hamdani & Hatane, 2015), (Ionascu et al., 2018), (Isidro & Sobral,
2015), (Luckerath-Rovers, 2013), dan (Terjesen et al., 2016).

Penelitian yang dilakukan oleh Sial et al.,( 2018) dan Terjesen et al., (2016)
menunjukkan hasil bahwa keberagaman gender dalam perusahaan memberikan
pengaruh positif terhadap kinerja perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa
peran wanita dalam perusahaan dapat membantu meminimalisir sifat pria yang
cenderung suka mengambil resiko yang tinggi bagi perusahaan. Sedangkan
menurut penelitian yang dilakukan oleh Abdullah, (2014), Chapple &
Humphrey, (2014), dan Ramadhani & Adhariani, (2015) menunjukkan bahwa
keberagaman gender dalam manajemen puncak perussahaan tidak berpengaruh
terhadap kinerja perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan ada ataupun
tidak wanita dalam perusahaan tidak memberikan dampak yang signifikan
terhadap kinerja perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu masih
menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil antara keberagaman gender dan
kinerja perusahaan. Sehingga penelitian ini mencoba untuk mengkaji lagi
hubungan antara keberagaman gender dan kinerja perusahaan.

Populasi yang dipakai dalam penelitian ini yaitu perusahaan sektor
property dan real estate dan sektor kesehatan yang terdaftar dalam IDX (Indonesian
Stock Exchange). Pemilihan populasi penelitian ini berdasarkan pada penelitian
yang dilakukan oleh Dieleman et al., (2016, 2015) yang menunjukkan bahwa
sektor property dan kesehatan yang memiliki jumlah wanita lebih banyak
dibandingkan sektor yang lain. Analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini yaitu regresi linear dengan diuji menggunakan STATA.

Teori keagenan menjelaskan bahwa dalam perusahaan terjadi perbedaan
kepentingan antara principal dan agen yang dapat menyebabkan terjadinya
masalah agensi. Menurut Jensen & Meckling (1976) perusahaan merupakan
kumpulan kontrak (nexus of contract) antara pemilik sumber daya ekonomis
(principal) dan manajer (agent) yang mengurus penggunaan dan pengendalian
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sumber daya tersebut. Masalah agensi ini terjadi ketika agen dalam perusahaan
yakni manajemen lebih mementingkan kepentingan pribadinya dibandingkan
kepentingan perusahaan, dan hal tersebut dapat merugikan perusahaan
(Shogren et al., 2017). Salah satu cara menyeimbangkan atau meminimalisir
masalah agensi dalam perusahaan yaitu dengan meningkatkan kualitas tata
kelola perusahaan. Untuk meningkatkan kualitas tata kelola perusahaan salah
satunya dengan adanya board diversity dalam perusahaan, dengan adanya
board diversity ini dapat meningkatkan kualitas pemantauan serta kontroling
dalam perusahaan, karena semakin beragam anggota dewan perusahaan dapat
meningkatkan independensi dewan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan
anggota dewan yang beragam dapat menyelesaikan masalah agensi dengan cara
dan pandangan yang berbeda (Darmadi, 2011).

Dalam teori agensi dapat diasumsikan bahwa dengan adanya wanita
dalam anggota dewan perusahaan dapat membuat dewan perusahaan lebih
mandiri dan efektif dalam mengawasi para manajer perusahaan. Namun
seringkali kehadiran wanita dalam dewan perusahaan seringkali disingkirkan
dari kegiatan-kegiatan penting perusahaan, hal inilah yang dapat berdampak
pada kinerja perusahaan, karena dengan dibatasinya kegiatan yang dapat diikuti
oleh wanita dalam mengakibatkan perusahaan kehilangan nilai-nilai potensial
dari anggota wanita. Dimana nilai-nilai potensial tersebut sangat membantu
dalam proses pengawasan serta kontroling terhadap manajer perusahaan
(Ionascu et al., 2018), (Liickerath-Rovers, 2013) dan (Terjesen et al., 2016).

Keragaman gender sangat berkaitan dengan lingkungan kerja saat ini,
dalam hal ini pria dan wanita dipekerjakan pada tingkat yang sama, dibayar
dengan gaji yang sama dengan pekerjaan yang sama, dan dipromosikan pada
tingkat yang sama. Keragaman gender sangat penting bagi tempat kerja
manapun.hal ini karena pria dan wanita memiliki sudut pandang, ide, dan
wawasan pasar yang berbeda, yang memungkinkan penyelesaian masalah yang
lebih baik (Ionascu et al., 2018), (Low et al., 2015), dan (Wahid, 2018).

Studi yang dilakukan oleh Gallup menemukan bahwa mempekerjakan
tenaga kerja yang beragam secara demografis dapat meningkatkan kinerja
keuangan perusahaan. Penelitian juga menjelaskan bahwa tim yang beraneka
ragam gender memiliki kinerja yang lebih baik daripada tim satu gender, karena
pria dan wanita memiliki sudut pandang, ide, dan wawasan pasar yang berbeda,
seperti yang telah dijelaskan.Tenaga kerja yang beragam gender menyediakan
akses yang lebih mudah ke sumber daya, seperti berbagai sumber kredit,
berbagai sumber informasi, dan pengetahuan industry yang lebih luas. Tenaga
kerja yang beragam gender juga memungkinkan perusahaan untuk melayani
basis pelanggan yang semakin beragam juga. Keragaman gender membantu
perusahaan menarik dan mempertahankan wanita berbakat. Untuk alasan ini
dan lainnya, maka masuk akal bagi bisnis untuk menjadikan keragaman gender
sebagai prioritas (Isti & Adhariani, 2017), (Liickerath-Rovers, 2013) dan (Terjesen
et al., 2016).

Argument terkait pengaruh keragaman gender dalam manajemen puncak
terhadap kinerja perusahaan sangat beragam. Beberapa memberikan hasil yang
mendukung bahwa keragaman gender memberikan dampak positif terhadap
kinerja perusahaan, sedangkan beberapa penelitian lain membantah bahwa

2043



E-JURNAL AKUNTANSI
VOL 30 NO 8 AGUSTUS 2020 HLMN. 2040-2052

keragaman gender tidak selamanya dapat membantu kinerja perusahaan. Hal ini
yang masih menjadi polemik dalam penelitiam terkait dengan keragaman
gender dalam manajemen puncak (Ionascu et al., 2018), (Isti & Adhariani, 2017),
(Kilic & Kuzey, 2016), dan (Sial et al., 2018).

Keragaman gender pada manajemen puncak memberikan dampak yang
positif jika di terapkan, selain meningkatkan kualitas tata kelola perusahaan,
keragaman gender ini juga dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja
perusahaan, serta dengan keragaman gender ini bisa meminimalisir masalah
agensi yang terjadi dalam perusahaan. Beberapa penelitian memberikan hasil
yang mendukung argument tersebut, dimana dengan keragaman gender
memberikan beberapa keuntungan yang dapat bisa memakmurkan perusahaan.
Alasan mengapa diperlukan keragaman gender dalam perusahaan yaitu, adanya
perbedaan perspektif antara pria dan wanita yang dapat memberikan inovasi
serta memicu kreativitas yang dapat membantu perusahaan menemukan dan
menangkap peluang baru (Ionascu et al., 2018), (Kilic & Kuzey, 2016), (Ltickerath-
Rovers, 2013), (Mensi-Klarbach, 2014) dan (Terjesen et al., 2016).

Hukum korporasi di Indonesia mengadopsi struktur dewan perusahaan
dua tingkat atau two tier. Jenis struktur dewan ini juga di adopsi di negara-
negara seperti Jerman, Belanda, dan Jepang. Perusahaan harus memiliki dua
dewan dalam struktur organisasinya, yaitu dewan komisaris dan dewan direksi.
Anggota dewan komisaris dan dewan direksi dipilih oleh pemegang saham
dalam rapat umum pemegang saham. Dewan direksi memilki peran dalam
keberlangsungan manajemen perusahaan dan dipimpin oleh seorang presiden
direktur, serta bertanggungjawab kepada pemegang saham dan dewan
komisaris. Dewan komisaris yang diketuai oleh presiden komisaris mewakili
pemegang saham dan melakukan peran pengawasan terhadap manajemen. Oleh
karena itu fungsi dewan komisaris hanyalah non-eksekutif. Anggotanya dapat
berafiliasi dengan perusahaan (tidak independen) atau dari luar perusahaan
(independen). Setiap dewan komisaris dan dewan direksi memiliki anggota
sendiri, sehingga keanggotaan yang tumpeng tindih tidak diizinkan. Sehingga
dalam struktur two tier tidak ada peran dualitas (Darmadi, 2011), (Fathonah,
2018), (Ionascu et al., 2018), dan (Liickerath-Rovers, 2013).

Penelitian terkait keberagaman gender dalam manajemen puncak
terhadap kinerja keuangan masih menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Oleh
karena itu penelitian ini dilakukan lagi untuk melihat apakah keragaman gender
dalam manajemen puncak memberikan hasil yang posditif terhadap kinerja
perusahaan.

Seperti yang sudah dijelaskan sebelumnya bahwa peran dewan komisaris
maupun dewan direksi dalam menjalankan perusahaan sangat berbeda. Dalam
konteks dewan komisaris yang bertugas mengawasi jalannya perusahaan
terutama mengawasi bagaimana dewan direksi dalam menjalankan tugasnya
merupakan suatu komponen penting yang dapat membantu dalam peningkatan
kinerja keuangan perusahaan, dengan adanya keberagaman gender dalam
dewan komisaris bisa membantu meningkatkan kinerja perusahaan semakin
membaik, dimana dengan beragamnya gender dalam dewan komisaris dapat
saling melengkapi kekurangan masing-masing anggota baik itu wanita maupun
pria. Sehingga dalam proses pengawasan terhadap dewan direksi lebih
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maksimal dibandingkan tidak ada wanita sama sekali dalam struktur dewan

komisaris (Bart & McQueen, 2013), (Mensi-Klarbach, 2014), dan (Wiley &

Monllor-Tormos, 2018).

H; : Keberagaman gender dalam dewan komisaris berpengaruh positif terhadap
kinerja perusahaan.

Seperti yang sudah dijelaskan dalam penjelasan sebelumnya bahwa
antara pria dan wanita memiliki sifat yang berbeda dalam menjalankan tugas
sebagai dewan direksi. Pria cenderung mengambil resiko yang tinggi dan
berbahaya bagi kelangsungan perusahaan, sedangkan wanita cenderung
mengambil resiko yang aman dalam proses menjalankan tugas sebagai dewan
direksi. Dengan adanya keberagaman gender dalam dewan direksi sangat
membantu meminimalisir sifat pria yang cenderung mengambil resiko yang
tinggi dan berbahaya bagi perusahaan. Wanita dalam dewan direksi mampu
meminimalisir resiko dan berhati-hati dalam pengambilan keputusan yang pada
akhirnya hal ini dapat membantu perusahaan survive dan dapat menghasilkan
kinerja perusahaan yang baik (Chapple & Humphrey, 2014), (Isti & Adhariani,
2017), (Ramadhani & Adhariani, 2015) dan (Wiley & Monllor-Tormos, 2018).

H> : Keberagaman gender dalam dewan direksi berpengaruh positif terhadap
kinerja perusahaan.

Keberagaman gender dewan
komisaris
Kinerja perusahaan
Keberagaman gender dewan 'y
direksi

Variable control
1. Ukuran perusahaan
2. Direktur independen

Gambar 1. Model Peneltian
Sumber: Data Penelitian, 2020

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan dua variabel kontrol yaitu ukuran
perusahaan dan direktur independen. Variabel kontrol ini digunakan untuk
memaksimalkan hasil penelitian sehingga hasil variabel independen tidak
dipengaruhi oleh faktor luar yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Terkait
dengan variabel kontrol yang dipilih, peneliti menggunakan dua variabel ini
dengan melihat hasil yang konsisten terkait ukuran perusahaan dan direktur
independen terhadap kinerja dalam penelitian terdahulu.

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah penelitian dalam proses menggunakan
angka mulai dari pengumpulan data sampai dengan interpretasi data dalam
hasil penelitian. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data
kuantitatif dengan diukur skala numerik dalam bentuk nominal, ordinal, dan
rasio. Data penelitian ini merupakan jenis data sekunder. Metode pengumpulan
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data archival digunakan melalui pengunduhan laporan keuangan serta laporan
tahunan yang berasal dari laman Bursa Efek Indonesia (idx.co.id).

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah semua perusahaan
property dan real estate serta perusahaan kesehatan yang terdaftar dalam Bursa
Efek Indonesei (BEI). Kedua sektor perusahaan tersebut dipilih karena kedua
sektor tersebut yang memiliki keragaman gender dalam manajemen puncak
lebih banyak dibandingkan dengan sektor lainnya, sehingga peneliti ingin focus
terhadap sektor yang memiliki keragaman gender lebih banyak dari sektor
lainnya (Dieleman et al., 2016, 2015). Metode pemilihan sampel yang digunakan
dalam pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu
metode pemilihan objek dengan kriteria tertentu (Sugiyono, 2014).

Purposive sampling digunakan untuk mendapatkan sampel penelitian
yang dapat menggambarkan populasi penelitian secara keseluruhan. Kriteria
pemilihan sampel adalah perusahaan property dan real estate serta perusahaan
kesehatan yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia pada periode 2015-2018;
perusahaan property dan real estate serta perusahaan kesehatan yang
menerbitkan laporan tahunan dalam periode 2015-2018. Regresi panel digunakan
dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis penelitian dengan menggunakan
STATA sebagai alat pengujian.

Tabel 1. Kriteria Sampel Penelitian

Kriteria Total
Perusahaan property dan real estate terdaftar di BEI 65
Perusahaan property dan real estate terdaftar di BEI periode 2015-2018 46
Perusahaan kesehatan terdaftar di BEI 17
Perusahaan kesehatan terdaftar di BEI periode 2015-2018 14
Perusahaan property dan real estate yang menerbitkan laporan tahunan 18
2015-2018 12

Perusahaan kesehatan yang menerbitkan laporan tahunan 2015-2018
Jumlah perusahaan yang diteliti (18 + 12 = 30 perusahaan x 4 tahun 120
periode penelitian)

Sumber: Sugiyono, 2014

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji statistic deskriptif digunakan untuk menganalisis serta menggambarkan data
yang telah dikumpulkan dalam penelitian. Statistik deskriptif memberikan
deskripsi terkait nilai rata-rata (mean), median, minimum dan maksimum dari
data yang telah dikumpulkan. Hasil statistik deskriptif menunjukkan nilai ROA
maksimum 0,35 yang dimiliki oleh PT Fortune Mate Indonesia Tbk di tahun 2016
dan nilai minimum -0,076 yang dimiliki oleh PT Sejahteraraya Anugrah jaya Tbk
di tahun 2015. Nilai rata-rata ROA sebesar 0,04 dan median sebesar 0,04. Variabel
X1 BLAUDDKOM atau keragaman gender dewan komisaris memiliki nilai
maksimum sebesar 0,5 dimiliki oleh PT Tempo Scan Pacific Tbk di tahun 2015
dan nilai minimum sebsar 0 dimiliki oleh PT Industri Jamu dan Farmasi Sido
Muncul Tbk di tahun 2015. Nilai rata-rata BLAUDKOM sebesar 0,23 dan median
sebesar 0,28. Variabel X2 BLAUDDIR atau keragaman gender dewan direksi
memiliki nilai maksimum sebesar 0,5 dimiliki oleh PT Bukit Darmo Property Tbk
di tahun 2015 dan nilai minimum sebesar 0 dimiliki oleh PT Modernland Realty
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Ltd Tbk di tahun 2015. Nilai rata-rata BLAUDDIR sebesar 0.26 dan median

sebesar 0,32.

Tabel 2. Statistik Deskriptif
Variabel MEAN MEDIAN MIN MAX
ROA 0.04 0.04 -0.076 0.35
BLAUDKOM 0.23 0.28 0 0.5
BLAUDDIR 0.26 0.32 0 0.5
SIZE 28.92 28.90 25.79 31.58
1D 0.19 0.20 0 0.5

Sumber: Data Penelitian, 2020

Variabel X3 SIZE atau ukuran perusahaan memiliki nilai maksimum
sebesar 31,58 dimiliki oleh PT Bumi Serpong Damai Tbk di tahun 2018 dan nilai
minimum sebesar 25,79 dimiliki oleh PT Pyridam Farma Tbk di tahun 2017. Nilai
rata-rata SIZE sebesar 28,92 dan median 28,90. Variabel X4 ID atau direktur
independen memiliki nilai maksimum sebesar 0,5 dimiliki oleh PT Pyridam
Farma Tbk di tahun 2017 dan nilai minimum sebesar 0 dimiliki oleh PT Bukit
Darmo Property Tbk di tahun 2018. Nilai rata-rata ID sebesar 0,19 dan median

0,20.
Tabel 3. Pearson Correlation
ROA BLAUDKOM BLAUDDIR SIZE 1D
ROA 1.0000
BLAUDKOM -0.0248 1.0000
(0.7882)
BLAUDDIR -0.1507 0.0680 1.0000
(0.1004)  (0.4608)
SIZE 0.0908 0.0209 -0.0674 1.0000
(02242)  (0.8206) (0.4647)
ID 0.1442 0.1266 0.0698 -0.3822%** 1.0000
(0.1161)  (0.1681) (0.4486) (0.0000)

Sumber: Data Penelitian, 2020
p-values in parentheses * p < 0.1, ** p < 0.05, *** p < 0.01

Pearson Correlation digunakan untuk menguji hubungan antar variabel.
Tabel 3, menunjukkan hasil dari uji pearson correlation antar variabel dalam
penelitian ini. Variabel SIZE memiliki nila korelasi sebesar 0,0908 dengan nilai
signifikan sebesar 0,2242. Variabel ID memiliki nilai korelasi sebesar 0,14442
dengan nilai signifikansi sebesar 0,1161. Berdasarkan hasil pengujian pearson
correlatin menunjukkan bahwa variabel SIZE dan ID memiliki korelasi yang kuat
terhadap ROA.

Tabel 4, menunjukkan hasil regresi panel data menggunakan model
Pooled Least Square (PLS), Fixed Effect (FE), dan Random Effects (RE). berdasarkan
hasil dari ketiga model tersebut menunjukkan bahwa model PLS lebih layak
untuk digunakan, hal ini karena dalam hasil analisis data menunjukkan bahwa
nilai R square tertinggi yaitu model PLS, serta dalam model PLS membuktikan
nilai signifikan variabel lebih banyak dari pada model FE dan RE. oleh karena itu
peneliti menggunakan hasil regresi data panel PLS untuk menjawab hipotesis
dan tujuan penelitian.
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Tabel 4. Data Panel Regression

Variabel ROA
PLS FE RE
Coef. t P>t Coef. t P>t Coef. =z P>z
BLAUDKO -0.016 - 0611 -0.034 - 0401 -0.015 - 0.651
M 0.51 0.84 0.45
BLAUDDI -0.049 - 0.09 -0.020 - 0.658 -0.014 - 0.679
R 1.68 * 0.44 0.41
SIZE 0.007 1.71 0.089 -0.049 - 0.025 0.000 010 0.924
* 2.28 ** 7
1D 0.131 228 0.024 0.025 0.26 0.799 0.071 096 0.336
*%
_Cosn -0.190 - 0176 1.501 234 0.022 0.022 010 0.923
1.36 e
N 120 120 120
R squared 0.0716 0.005 0.045
F 0.0000** 0.000**
* *
Year Include
Dummies

Sumber: Data Penelitian, 2020
p-values in parentheses * p < 0.1, ** p < 0.05, ** p < 0.01

Berdasarkan hasil analisis regresi data panel dengan model PLS,
persamaan regresi untuk penelitian ini adalah sebagai berikut.
ROA = - 0.1900087 - 0.0163918 BLAUDKOMit - 0.0499854BLAUDIRIt +

0.007985SIZEit + 0.1316262IDit + eit

Berdasarkan model regresi, dapat diartikan bahwa nilai konstan 0,176
menunjukkan bahwa variabel keberagaman gender dewan komisaris (X1),
keberagaman gender dewan direksi (X2), ukuran perusahaan (X3), dan direktur
independen (X4) memiliki makna yang konstan, sehingga kinerja perusahaan (Y)
memiliki nilai negatif 0,1900087. Koefisien regresi variabel BLAUDKOM sebesar
0,0163918 menyatakan jika variabel keberagaman gender dewan komisaris
berkurang sebesar satu unit dengan asumsi variabel lain sudah diperbaiki maka
variabel kinerja perusahaan meningkat sebesar 0,0163918. Koefisien regresi
variabel BLAUDDIR sebesar 0,0499854 menyatakan jika variabel keberagaman
gender dewan direksi berkurang sebesar satu unit dengan asumsi variabel lan
sudah diperbaiki maka variabel kinerja perusahaan meningkat sebesar 0,0499854.

Koefisien regresi variabel SIZE sebesar 0,0079856 menyatakan jika
variabel ukuran perusahaan meningkat sebesar satu unit dengan asumsi variabel
lain sudah diperbaiki maka variabel kinerja perusahaan meningkat sebesar
0,0079856. Koefisien regresi variabel ID sebesar 0,1316262 menyatakan jika
variabel direktur independen meningkat satu unit dengan asumsi variabel lain
sudah diperbaiki maka variabel kinerja perusahaan meningkat sebesar 0,1316262.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai R square sebesar 0,0716. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel kinerja perusahaan dapat dijelaskan oleh variabel
keberagaman gender dewan komisaris, keberagaman gender dewan direksi,
ukuran perusahaan, dan direktur independen sebesar 7,16% dan sisanya
dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian. Nilai signifikan F sebesar 0,0000
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kurang dari 0,05, hal ini menunjukkan bahwa variabel keberagaman gender
dewan komisaris, keberagaman gender dewan direksi, ukuran perusahaan, dan
direktur independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel kinerja perusahaan.

Analisis regresi menunjukkan bahwa variabel BLAUDKOM memiliki
nilai signifikan 0,611 dengan statistik t negatif. Variabel BLAUDDIR memiliki
nilai signifikan 0,095 (p-value <0,1) dengan statistik t negatif. Ini membuktikan
bahwa variabel keberagaman gender dewan komisaris tidak berpengaruh
signifikan dan negatif terhadap kinerja perusahaan, sedangkan variabel
keberagaman gender dewan direksi berpengaruh signifikan dan negatif terhadap
kinerja perusahaan. Beberapa variabel kontrol menunjukkan hasil yang
signifikan. Variabel SIZE memiliki nilai signifikan 0,089 (p-value <0,1). Variabel
ID memiliki nilai signifikan 0,024 (p-value <0,05).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keberagaman gender dewan
komisaris tidak berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan (H: ditolak)
sedangkan keberagaman gender dewan direksi berpengaruh negatif terhadap
kinerja perusahaan (H. ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya
keberagaman serta keberadaan wanita dalam dewan komisaris maupun dewan
direksi tidak memberikan dampak yang positif terhadap kinerja perusahaan.
Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh (Abdullah,
2014), (Chapple & Humphrey, 2014), (Ionascu et al., 2018) dan (Rafinda et al.,
2017) yang menemukan bahwa keberagaman gender tidak menjadi patokan
dalam menghasilkan kinerja perusahaan yang baik.

Keberagaman gender dalam perusahaan sendiri di Indonesia saat ini
belum diatur dalam regulasi yang dapat menentukan berapa persen kedudukan
wanita dalam manajemen puncak perusahaan. Untuk mencapai keberagaman
yang baik dalam perusahaan, maka jumlah wanita dan pria harus seimbang
tidak boleh lebih atau kurang satu sama lain. Dalam perusahaan yang diteliti
oleh peneliti tidak semua perusahaan memiliki anggota wanita maupun pria
yang seimbang dalam manajemen puncak, ada yang lebih dan ada yang kurang,
karena seperti yang sudah dijelaskansebelumnya bahwa dengan adanya
keberagaman gender ini dapat menyeimbangkan sifat-sifat wanita maupun pria
yang merugikan perusahaan, sehingga jikalau lebih dominan pria juga tidak baik
dan lebih dominan wanita juga tidak baik, karena masing-masing memiliki
kelemahan yang dapat merugikan perusahaan (Abdullah, 2014), (Chapple &
Humphrey, 2014), (Dieleman et al., 2015), (Ionascu et al., 2018), dan (Rafinda et al.,
2017).

Penelitian ini juga menunjukkan hasil variabel kontrol yang konsisten
dengan penelitian sebelumnya. Variabel ukuran perusahaan serta direksi
independen berpengaruh terhadap kinerja perusahaan (Ionascu et al., 2018), (Li &
Chen, 2018), (Liickerath-Rovers, 2013), (Novilia & Nugroho, 2016), dan (Terjesen
et al., 2016).

SIMPULAN

Penelitian ini dilakukan untuk melihat apakah keberagaman gender
berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan atau tidak. Populasi dalam
penelitian ini yaitu perusahan yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia tahun 2015-
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2018 dengan sampel perusahaan property dan perusahaan kesehatan. Metode
penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif dengan menggunakan STATA sebagai
alat ukur. Analisis data menggunakan regresi panel.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kebergaman gender
dalam dewan komisaris tidak berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan
sedangkan keberagaman gender dewan direksi berpengaruh negatif terhadap
kinerja perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa dalam perusahaan
keberagaman gender sendiri tidak menjadi patokan perusahaan bisa mencapai
kinerja perusahaan yang baik, ada atau tidaknya keberagaman gender dalam
dewan perusahaan tidak bisa menjadi tolak ukur keberhasilan perusahaan.
Kinerja yang baik bisa di dapatkan dengan kemampuan dari para anggota
dewan dalam mengelola perusahaan itu sendiri.

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu peneliti hanya menggunakan dua
sector dalam penelitian yaitu perusahan property dan kesehatan. Berikutnya
penelti hanya menggunakan satu metode pengukuran keberagaman gender, dan
yang terakhr tahun penelitian tergolong singkat hanya 4 tahun. Untuk penelitian
selanjutnya disarankan menggunakan dua metode sekaligus untuk mengukur
keberagaman gender dalam penelitian yaitu dengan menggunakan dummy dan
blau index, proporsi wanita dan blau index, atau bisa menggunakan ketiga
metode tersebut dalam satu penelitian, sehingga hasilnya dapat dibandingkan.
Kemudian terkait data penelitian kedepannya disarankan lebih diperbanyak data
penelitian yang akan digunakan serta tahun penelitian juga di tambah lagi.
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