
Perusahaan yang memiliki dewan wanita 

menjadi isu penting yang telah diakui 

dalam banyak studi penelitian (Bell, et al., 

2002; Burgess dan Tharenou, 2002; 

Campbell dan Vera, 2008; Coffey dan 

Wang, 1998; Williams, 2003). Namun, 

jumlah wanita di dewan masih sangat 

rendah dalam hal keterwakilan mereka di 

perusahaan dan dewan perusahaan yang 

pada umumnya didominasi oleh pria 

(Sheridan dan Milgate, 2003; Martin et al., 

2008). Tujuan utama dalam penelitian ini 

adalah untuk mengetahui pekerjaan 

penelitian yang dilakukan mengenai dewan 

wanita. Selain itu, penelitian ini 

mengidentifikasi dan menyoroti berbagai 

masalah terkait dengan dewan wanita. 

Yang pada akhirnya, penelitian ini juga 

menyarankan area penelitian di masa yang 

akan datang. 

Penelitian yang berkaitan secara 

khusus tentang wanita di dewan perusahaan 

secara umum masih terbatas (Burke, 1993). 

Menurut Burke (1993), karakteristik wanita 

dan perubahannya, bagaimana dewan 

wanita dipilih, alasan wanita mau 

bergabung atau tidak di dewan, alasan 

perusahaan hanya memiliki lebih sedikit 

atau lebih banyak wanita dalam dewan 

menjadi sebuah tanda tanya besar dalam 

ruang lingkup penelitian tata kelola saat 

ini. Sejak isu mengenai wanita di dewan 

mulai berkembang, para peneliti di dunia 

mulai menggali berbagai isu terkait 

wanita di dewan seperti alasan kurangnya 

keterwakilan wanita di dewan perusahaan, 

status wanita di dewan perusahaan, dan 

efek wanita di dewan perusahaan lebih 

tinggi pada kegiatan filantropi sosial. 

Tinjauan literatur penelitian saat ini fokus 

pada status wanita di dewan dan manfaat 

perusahaan memiliki dewan wanita. 

 

METODE 

Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu studi pustaka dimana 

metode ini dilakukan dengan pengumpulan 

data dalam memahami dan mempelajari 

konsep-konsep dari berbagai literatur yang 

berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. 

 

HASIL  

  Penelitian yang dilakukan oleh 

Singh dan Vinnicombe (2003), 

menunjukkan bahwa 64% dari 100 

perusahaan di Inggris pada tahun 1999 

memiliki wanita di dewan mereka tetapi 

persentase ini terus menurun pada tahun 

2002 menjadi 61%. Pada tahun 1989, 

situasi keterwakilan wanita di dewan 
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perusahaan sangat memprihatinkan. 

Meskipun proporsi keseluruhan direktur 

wanita telah meningkat, tetapi tingkat 

kemajuan saat ini sangat tidak representatif 

mengenai keseimbangan gender dalam 

jabatan direktur wanita.  

 

PEMBAHASAN 

Status Wanita Di Dewan Perusahaan 

Dunia 

Penelitian yang dilakukan oleh Singh 

dan Vinnicombe (2003), menunjukkan 

bahwa 64% dari 100 perusahaan di Inggris 

pada tahun 1999 memiliki wanita di dewan 

mereka tetapi persentase ini terus menurun 

pada tahun 2002 menjadi 61%. Pada tahun 

1989, situasi keterwakilan wanita di dewan 

perusahaan sangat memprihatinkan. 

Meskipun proporsi keseluruhan direktur 

wanita telah meningkat, tetapi tingkat 

kemajuan saat ini sangat tidak representatif 

mengenai keseimbangan gender dalam 

jabatan direktur wanita. Sheridan dan 

Milgate (2003) juga menunjukkan bahwa 

6409 dari posisi dewan (1299 perusahaan 

terbuka) di Australia pada tahun 2000 juga 

didominasi oleh pria. Terjesen dan Singh 

(2008) mengidentifikasi mengenai 

representasi wanita di dewan perusahaan di 

43 negara pada tahun 2003 sampai 2005, 

penelitiannya menemukan bahwa perwakilan 

wanita di dewan masih sangat rendah seperti 

Jepang (0.2%), Australia (8.3%), Kanada 

(14.3%), Afrika Selatan (14.3%), dan 

tertinggi ada di Slovenia (22%). Penelitian 

yang dilakukan oleh Goldstein (2009), 

jumlah dewan direksi wanita di Italia juga 

masih dianggap sangat kecil dari tahun 2007. 

Sebaliknya, penelitian yang dilakukan 

oleh Shilton et al., (1996) menyatakan bahwa 

19.7% dari total jumlah jabatan di dewan 

pada perusahaan Selandia Baru didominasi 

oleh direktur wanita pada tahun 1995. Walt 
et al., (2006) melakukan survei direktur 

wanita pada perusahaan di Selandia Baru dan 

menemukan bahwa posisi dewan perusahaan 

publik dipegang oleh wanita dan persentase 

ini meningkat pada tahun 2001. Dengan 

demikian, temuan-temuan tersebut 

menjadikan representasi wanita di dewan 

perusahaan Selandia Baru sedikit 

mengalami peningkatan. Negara-negara 

lainnya seperti Amerika Serikat, melihat 

bahwa partisipasi wanita dalam dewan juga 

masih rendah. Tetapi situasi ini mulai 

membaik selama beberapa dekade terakhir. 

Bilimoria (1997) menunjukkan bahwa 

perusahaan di AS memiliki setidaknya satu 

wanita di dewan pada tahun 1995. Baxter 

dan Wright (2000) juga menunjukkan tren 

serupa mengenai wanita di dewan 

mengalami peningkatan besar selama akhir 

1980-an dan awal 1990-an. 

Oleh karena itu, semakin jelas 

bahwa keterwakilan wanita di dewan 

perusahaan di seluruh dunia masih sangat 

rendah. Perbedaannya bukan hanya tentang 

kemajuan wanita di dewan perusahaan, 

tetapi juga dalam hal partisipasi dalam 

komite dewan (Peterson dan Philpot, 2007). 

Walaupun di beberapa negara Amerika 

Serikat dan Selandia Baru terlihat terjadi 

peningkatan posisi dewan wanita, namun 

jumlah dewan wanita masih jauh lebih 

rendah daripada jumlah dewan pria. 

 

Alasan Rendahnya Jumlah Wanita Di 

Dewan Perusahaan 

Keberadaan wanita di dewan 

perusahaan di Inggris, Kanada, Afrika 

Selatan, Selandia Baru, Amerika, Inggris, 

Autralia, India, dan lain-lain menjadi 

sebuah gambaran buruk tentang persepsi 

wanita di dewan. Beberapa penelitian telah 

meneliti beberapa faktor mengenai 

penyebab rendahnya partisipasi wanita di 

dewan perusahaan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Eyring dan Stead (1998) 

mengidentifikasi sejumlah hambatan 

pribadi, budaya, dan organisasi. Selain itu, 

Oakley (2000) juga menyatakan bahwa 

kelangkaan wanita di dewan perusahaan 

karena peluang karir yang tidak memadai, 
kurangnya pengalaman lini, dan stereotip 

berbasis gender. 

Netzley (1998) melakukan survei 

pada sembilan wanita (CEO) yang 

memegang posisi di perusahaan California 

Selatan yang setuju bahwa hambatan 

eksternal memang ada untuk menghalangi 
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wanita pekerja keras mencapai mobilitas 

perusahaan ke tingkat yang lebih tinggi. 

Dalam mempelajari faktor-faktor yang 

mempengaruhi partisipasi wanita di dewan 

perusahaan, perlu disebutkan bahwa 

beberapa faktor ini memainkan peran pada 

saat wanita di tingkat manajemen senior. 

Faktor-faktor signifikan yang telah 

diidentifikasi oleh para peneliti di masa lalu 

akan dijelaskan sebagai berikut. 

 

Presepsi peran 

Rendahnya keterlibatan wanita dalam 

dewan perusahaan bukan hanya karena 

budaya dan organisasi, tetapi juga karena 

wanita itu sendiri. Hambatan kemajuan 

wanita di lingkungan pekerjaan dapat dilihat 

dari diri mereka sendiri (Nieva dan Gutek, 

1980), terkadang wanita menganggap diri 

mereka kurang kompeten dibandingkan pria 

dan persepsi mereka akhirnya menjadi 

hambatan dalam kemajuan menuju dewan 

perusahaan. Sebaliknya, jika beberapa wanita 

kompeten dan percaya diri tidak memiliki 

persepsi seperti itu pada dirinya, terkadang 

hal lain tetap membuat mereka gagal naik ke 

kursi dewan karena fokus mereka pada 

keluarga. 

Sheridan (2001) menyatakan bahwa 

pengaturan sosial juga mengharapkan wanita 

dibandingkan pria untuk lebih fokus pada 

kehidupan keluarga. Ketakutan akan 

diabaikan dalam ruang lingkup masyarakat 

dan tantangan dari pasangan membuat wanita 

mengalihkan fokus mereka dari kehidupan 

profesional ke kehidupan keluarga yang 

semakin membatasi mereka di dunia bisnis. 

Selain itu, Netzley (1998) juga menemukan 

bahwa eksekutif wanita yang diwawancarai 

menegaskan bahwa tanggung jawab keluarga 

ada pada wanita, sehingga mereka seringkali 

tidak dapat menyediakan waktu yang 

dibutuhkan dalam posisi dewan. Mereka juga 
mengakui bahwa pekerjaan dan keluarga 

bertentangan di beberapa titik dalam 

pencapaian karir mereka. 

 

Dominasi Pria dan Stereotip 

Pria mendominasi tatanan sosial 

dalam organisasi, anggota dewan pria 

mendominasi proses pengambilan 

keputusan dan kurang memberikan 

kewenangan pada pendapat dan ide dari 

anggota wanita (Talmud dan Izraeli, 1999). 

Mereka bahkan menganggap wanita di 

dewan hanya sebagai pelengkap saja dan 

tidak melihat mereka sebagai rekan kerja 

yang layak. Penelitian yang dilakukan oleh 

Shenhav (1992) juga menemukan bahwa 

proporsi pria dipromosikan ke posisi 

manajerial lebih tinggi jauh lebih besar 

dibandingkan wanita. Wanita dianggap 

harus bekerja keras dan memiliki upaya 

yang lebih besar untuk bukti yang lebih 

besar untuk bisa naik pada posisi dewan 

dibandingkan pria. Dubno (1985) 

menemukan bahwa persepsi individu 

mengenai eksekutif wanita di New York 

City dan Virginia lebih negatif. Menurut 

penelitian yang dilakukannya pria lebih 

mungkin untuk menjadi eksekutif masa 

depan perusahaan dan sikap seperti ini 

terhadap eksekutif wanita akan semakin 

memperdalam stereotip dan diskriminasi 

bagi wanita eksekutif. 

Perempuan dianggap kurang mampu dan 

kompeten dibandingkan pria serta citra 

wanita sedemikian rupa sehingga mereka 

dipandang kurang efisien dan kredibel 

(Kaufman dan Fetters, 1983; Andrew et. al., 

1990). Menurut Nelson dan Quick (1985) 

menyatakan bahwa diskriminasi dan 

stereotip semacam ini menghambat kinerja 

wanita profesional yang pada akhirnya 

mengarah pada hasil yang tidak produktif. 

Dengan demikian, pemikiran dan persepsi 

direktur pria tentang wanita menentukan 

aliran wanita ke dewan perusahaan. Dapat 

disimpulkan bahwa lebih banyak pria yang 

dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi 

tetapi menjadi wanita menjadi hambatan 

dalam pertumbuhan karir. 

 
Proporsi Wanita dalam Jabatan Manajemen 

Perusahaan yang memiliki lebih 

banyak wanita untuk dipekerjakan dalam 

posisi manajerial atau memiliki jumlah 

wanita yang lebih tinggi di dewan mereka 

masih sangat terbatas (Terjesen dan Singh, 

2008). Proses pengembangan 
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kepemimpinan dalam perusahaan menjadi 

salah satu kunci dalam mengatur posisi 

dewan wanita. Jika sebuah perusahaan 

memiliki lebih banyak wanita di posisi 

manajemen, maka lebih banyak pula wanita 

dapat dipromosikan ke posisi manajemen 

tingkat atas. Hal ini dapat memberikan 

mereka kesempatan untuk meningkatkan 

keterampilan mereka agar memenuhi syarat 

untuk posisi dewan. Harrigan (1981) 

menjelaskan bahwa perbandingan wanita 

terhadap total manajer berkorelasi positif 

dengan probabilitas seorang wanita di dewan 

perusahaan. Artinya, kehadiran wanita yang 

lebih besar dalam posisi manajemen 

meningkatkan kemungkinan perempuan 

menjadi dewan perusahaan. 

 

Peluang Mentoring dan Networking 

Keberadaan mentor dalam perusahaan 

membuat jalan perjuangan menjadi lebih 

mudah untuk setiap orang. Jaringan dan 

pendampingan telah banyak diakui dalam 

beberapa penelitian (Fawcett dan Pringle, 

2000; Sheridan, 2002; Monserrat et al., 

2009). Akses menuju posisi dewan 

perusahaan bergantung pada jenis jaringan 

yang dimiliki dan peluang pendampingan 

yang tersedia bagi para karyawan wanita 

dalam perusahaan tersebut. Dewan wanita 

dari perusahaan swasta dan publik ditemukan 

sebagai besar atas hasil rekomendasi dari 

anggota dewan saat ini, CEO atau individu 

yang mengenal anggota dewan dan CEO saat 

ini. 

Sheridan (2001) menemukan bahwa 

direktur wanita di Australia yang 

mengindikasikan bahwa mereka telah 

direkomendasikan oleh CEO dan anggota 

dewan perusahaan. Williams (2003) juga 

menemukan bahwa sebagian besar direktur 

wanita di Kanada merupakan hasil 

rekomendasi dari anggota dewan saat ini dan 
CEO. Tetapi kebanyakan wanita ragu atau 

kekurangan waktu untuk menjadi bagian dari 

jaringan informal dan tidak diperbolehkan 

menjadi bagian dari jaringan tersebut. Wanita 

kehilangan program pendampingan dalam 

perusahaan karena ketidakhadiran mereka 

dalam program yang menyulitkan wanita 

untuk mengembangkan jaringan yang sehat 

dengan anggota dewan (Ragins dan Cotton, 

1991). Ketika wanita mengejar 

pendampingan lintas gender, mereka akan 

dihadapkan pada sejumlah hambatan seperti 

kurangnya akses ke jaringan informasi, 

stereotip, praktik sosialisasi, dan basis 

kekuasaan (Noe, 1988). Dengan demikian, 

studi penelitian yang sudah dilakukan oleh 

para peneliti terdahulu menunjukkan bahwa 

jaringan dan pendampingan mempengaruhi 

partisipasi wanita dalam dewan direksi, 

tetapi memiliki seorang mentor dan 

mengembangkan jaringan merupakan 

tantangan besar bagi wanita. 

 

Manfaat Wanita Di Dewan Perusahaan 

Perusahaan dapat memperoleh 

sejumlah manfaat dari keberadaan wanita di 

dewan direksi. Wanita berkontribusi 

langsung pada tindakan dewan dengan 

memberikan keragaman ide, memenuhi 

tekanan dari pemangku kepentingan, 

masukan strategis, menciptakan niat baik 

dengan kelompok pemangku kepentingan, 

menyediakan kumpulan sumber daya, 

memusatkan perhatian pada isu-isu dan 

keprihatinan berbagai masalah wanita, 

inspirasi bagi karyawan wanita lainnya, 

menyediakan model peran perempuan dan 

mentor, dan dapat mempengaruhi 

pengambilan keputusan dan gaya 

kepemimpinan perusahaan (Burgess dan 

Tharenou, 2002). 

 

SIMPULAN  

Penelitian yang dilakukan pada 

beberapa dekade ini telah menunjukkan 

status wanita di dewan perusahaan dapat 

mengubah profil demografis mengenai 

keberadaan wanita di dewan. Alasan 

rendahnya partisipasi wanita di dewan 

perusahaan dan manfaat wanita di dewan 
perusahaan menjadi isu penting di 

perusahaan swasta dan publik. Keberadaan 

wanita di dewan dapat mempengaruhi 

kinerja keuangan perusahaan, lingkungan 

kerja perusahaan, serta kepekaan pada 

aspek filantropi dan peran wanita dalam 

perusahan tempat ia bekerja. Masih belum 
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banyak penelitian yang menyediakan 

kesimpulan yang pasti mengenai keberadaan 

dewan pada penyebab dan konsekuensinya. 

Selain itu, isu lain yang dapat diteliti oleh 

peneliti selanjutnya mengenai wanita di 

dewan dan bagaimana pergerakan kompetitif 

perusahaan, cara mengurangi risiko, strategi 

R&D perusahaan, sistem nilai, respon 

terhadap lingkungan, bahkan dampaknya 

pada kompensasi CEO (Singh, et. al. 2001). 
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