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Abstract 

 
Although research on diversity management team had been widely conducted, previous research 
defined diversity in many different ways and many studies focused their research on top 

management team of big companies and big industries. This study examined the influence of 
several type of diversity of top management team on decision-making comprehensiveness and 
social integration, and tests these last two variables on performance. Using data Rural Banks 

(banking industry), the results showed that several variables of diversity of top management team 
affect decision-making comprehensiveness and social integration. The study also confirmed that 

the company's performance is affected by decision-making comprehensiveness and social 
integration. 
 

Keywords: Team Management, Diversity, Decision-Making Comprehensiveness, Social 

Integration, Performance. 

 

Abstrak 
 

Meskipun penelitian mengenai diversitas tim manajemen sudah banyak dilakukan, tetapi penelitian 
yang lalu mendefinisikan diversitas dengan cara yang berbeda-beda dan banyak berfokus pada tim 
manajemen puncak perusahaan besar dan industri besar. Penelitian ini menguji pengaruh variable-
variabel diversitas tim manajemen puncak perusahaan terhadap kekomprehensifan pengambilan 
keputusan dan integrasi sosial, serta menguji dua variable terakhir ini pada kinerja. Dengan 
menggunakan data Bank Perkreditan Rakyat (industri perbankan), hasil penelitian memperlihatkan 
bahwa beberapa variable diversitas manajemen puncak mempengaruhi kekomprehensifan 
pengambilan keputusan dan integrasi sosial.Penelitian juga mengkonfirmasi bahwa kinerja 
perusahaan dipengaruhi oleh kekomprehensifan pengambilan keputusan dan integrasi sosial. 
 
Kata Kunci: Tim Manajemen Puncak, Diversitas, Kekomprehensifan, Pengambilan Keputusan, 

Integrasi Sosial, Kinerja Perusahaan. 

 

PENDAHULUAN 

Teori upper echelon yang dikemukakan 
Hambrick dan Mason (1984) menjadi pijakan 
awal yang menumbuhkan perhatian para 
peneliti pada topik kepemimpinan strategis, 
terutama tim manajemen perusahaan. Sudah 
banyak riset tentang hal ini di konteks negara 
maju dan industri yang besar (Neilsen, 2010). 
Namun, riset dengan konteks negara ber-

kembang sekaligus industri yang lebih kecil 
namun kompetitif belum dilakukan. Di Negara 
berkembang seperti Indonesia, keberadaan 
Bank Perkreditan Rakyat (BPR) sangat penting 
untuk mendorong tumbuhnya perekonomian. 
Industri BPR adalah industri yang sangat 
penting dalam mendorong pertumbuhan dan 
pemerataan ekonomi. Industri ini telah 
menyalurkan kredit sebanyak Rp42.485 Milyar, 
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meningkat lebih dari 20% dari bulan Februari 
tahun sebelumnya sebanyak Rp34.860 Milyar 
dan menghidupi jutaan usaha bisnis nyata di 
Indonesia (Bank Indonesia, 2012). Adalah 
mengejutkan melihat signifikannya industri ini 
pada perekonomian namun amat langka studi 
dilakukan di bidang ini. 

Sebagian besar riset pada bidang ini 
mempertanyakdan efek diversitas tim mana-
jemen terhadap kinerja perusahaan 
(Finkeilstein et al., 2009), baik pengaruh lang-
sung antara diversitas terhadap kinerja 
(Norburn and Birlet, 1988), melalui pengaruh 
yang dimediasi oleh variabel lain (Smith et al., 
1994, Knight et al., 1999), maupun efek inter-
aksi dengan variabel kontijensi lainnya (Simons 
et al., 1999). Sampai dengan saat ini, efek 
diversitas tim manajemen masih diperdebatkan 
(Lankau et al., 2007, Finkeilstein et al., 2009). 
Beberapa peneliti menemukan diversitas tim 
manajemen memberikan dampak positif kepada 
perusahaan karena kontribusi keragaman 
pengetahuan tim terhadap organisasi (Bantel 
and Jakson, 1989, Norburn and Birley, 1988, 
Bunderson and Sutclife, 2002, Bunderson, 
2003). Sementara di sisi lainnya, diversitas 
dapat mengakibatkan konflik karena perilaku 
yang berbeda dari setiap anggota di dalam tim 
dapat memperburuk perilaku sosial (Smith et 
al., 1994, Knight et al., 1999, Simons et al., 
1999, Lankau et al., 2009, Chou, 2011). 

Beberapa alasan dapat dikemukakan 
mengenai hasil penelitian yang membingung-
kan ini. Pertama, para peneliti tidak memper-
hatikan defenisi yang berbeda dari berbagai 
variabel diversitas yang mereka gunakan 
(Harrison dan Klien, 2007). Mereka cenderung 
menggabungkan beberapa variabel diversitas 
yang berbeda ke dalam satu definisi konseptual 
yang sama (e.g. Smith et al.,1994, Knight et 
al.,1994, Simons et al., 1999). Kedua, mereka 
juga menggabungkan berbagai variabel, yang 
sebenarnya berbeda dalam hal konseptual, ke 
dalam satu mekanisme teori yang sama dalam 
membentuk argumentasi dugaan yang akan 
mereka uji (e.g. Bantel and Jackson, 1989, 
Hambrick et al., 1996, Smith et al.,1994, 
Knight et al.,1994, Simons et al., 1999). 

Beberapa variabel dengan definisi kon-
septual yang berbeda seharusnya dioperasi-
onalisasikan secara terpisah (Harrison dan 
Klien, 2007) karena masing-masing variabel 
tersebut mungkin memiliki efek yang berbeda 

terhadap satu variabel lain yang sama.Variabel 
yang berbeda secara konseptual seharusnya 
diargumentasikan secara terpisah dengan varia-
bel lainnya yang memiliki perbedaan definisi 
konseptual (Kerlinger and Lee, 2000, Harrison 
and Klien, 2007). 

Harrison dan Klien (2007) membagi 
diversitas ke dalam tiga bentuk berdasarkan 
definisi konseptual yaitu diversitas sebagai 
sebaran, variasi, dan disparitas. Ketiga diver-
sitas tersebut juga diukur dengan metode peng-
ukuran yang berbeda. Penelitian ini akan 
mengelaborasi variabel diversitas yang ber-
bentuk sebaran dan variasi dengan memper-
timbangkan kesamaan dan perbedaan antara 
masing-masing variabel tersebut. Diversitas 
sebagai disparitas tidak diteliti karena telah 
muncul sebagai nature di dalam tim mana-
jemen perusahaan yang mana dipimpin oleh 
satu orang dengan beberapa orang lain sebagai 
anggota tim (Finkeilstein et al., 2009). Diver-
sitas sebaran secara konseptual selanjutnya 
disebut sebagai diversitas kognitif karena men-
cerminkan variasi kognitif tim manajemen per-
usahaan, dan ditempatkan sebagai variable 
independen dalam penelitian ini. Sementara, 
secara konseptual diversitas variasi mencer-
minkan latar belakang fungsional dan latar 
belakang pendidikan, sehingga latar belakang 
itu akan dipakai sebagai variabel dalam pene-
litian ini dan diposisikan sebagai variabel inde-
penden. Penelitian ini juga menggusulkan vari-
abel kekomprehensifan pengambilan keputusan 
dan integrasi sosial. 
 

KAJIAN PUSTAKA 

Diversitas sebagai sebaran didefinisikan 
sebagai perbedaan posisi masing-masing 
anggota kelompok dalam satu continuum 
terhadap satu atribut tertentu (Harrison dan 
Klien, 2007). Perbedaan dalam hal ini 
cenderung bersifat psikologikal seperti nilai, 
kepercayaan, orientasi dan lain sebagainya, 
yang mengakibatkan posisi masing-masing 
anggota dalam sebaran sulit untuk dirubah 
(Harrison and Klien, 2007, Miller et al., 1998, 
Chattopadhyay et al., 1999). Diversitas kognitif 
sebagai diversitas yang berbentuk sebaran 
memiliki definisi sejauh mana perbedaan 
keyakinan antar anggota tim manajemen 
perusahaan dalam hal preferensi tujuan 
organisasi dan hubungan sebab-akibat yang 
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mempengaruhi preferensi tersebut (Miller et al., 
1998). Definisi ini memperlihatkan posisi 
masing-masing anggota dalam satu continuum 
pada atribut keyakinan terhadap preferensi 
tujuan perusahaan (Miller et al., 1998, 
Chattopadhyay et al., 1999). 

Diversitas sebagai variasi diartikan 
sebagai perbedaan atribut masing-masing 
anggota di dalam tim yang mana perbedaan 
tersebut berbentuk kualitatif atau kategorikal 
(Harrison and Klien, 2007). Definisi ini meng-
inplikasikan bahwa masing-masing anggota 
yang berbeda secara variasi bersifat mutualy 
exlcusive dengan anggota lainnya dalam satu 
atribut tertentu. Perbedaan anggota dalam latar 
belakang fungsional dan pendidikan merupakan 
perbedaan yang berbentuk kategorikal (Harrison 
dan Klien, 2007), oleh karena itu digunakan 
dalam penelitian ini. Perbedaan tersebut 
merupakan cerminan dari perbedaan penge-
tahuan, keahlian dan kemampuan masing-
masing anggota (Bunderson, 2003, Bunderson 
and Sutclife, 2002, Bunderson and McGrath, 
1995 dalam Harrison and Klien, 2007). 

Kekomprehensifan merupakan konsep 
yang berkaitan erat dengan proses pengambilan 
keputusan (Frederickson, 1984). Konsep ini 
mencirikan tingkat rasionalitas para pengambil 
keputusan dalam melakukan proses peng-
ambilan keputusan (Papadakis et al., 1998, 
Frederickson and Mitchell, 1984). Kekom-
prehensifan dapat didefinisikan sebagai sejauh 
mana tim manajemen perusahaan memper-
timbangkan berbagai aspek secara luas dan 
menyeluruh dalam proses pengambilan kepu-
tusan ketika berhadapan dengan kesempatan 
atau ancaman yang mana keputusan harus 
segera dieksekusi (Miller et al., 1998). Proses 
pengambilan keputusan yang komprehensif 
dicirikan oleh kompleksitas metodologi 
analisis, tingkat investigasi, ketelitian, pen-
carian berbagai alternatif keputusan dan 
pengujian alternatif tersebut (Papadakis et al., 
1998, Miller et al., 1998).  

Integrasi sosial merupakan salah satu 
elemen proses dalam kajian tim manajemen 
perusahaan. Proses ini mencerminkan bagai-
mana hubungan interaksi dan keterkaitan antara 
anggota tim di dalam organisasi (Finkeilstein et 
al., 2009). Konsep ini mencerminkan perilaku 
informal antar anggota-anggota di dalam tim, 
termasuk keinklusifan atau keeklusifan anggota 
di dalam tim (O’Reilly et al., 1989, Smith et al., 

1994, Finkeilstein et al., 2009, Chou, 2011). 
Integrasi sosial didefinisikan sebagai keter-
tarikan anggota kelompok terhadap kelompok-
nya, kepuasan terhadap sesama anggota di 
dalam kelompok, dan interaksi sosial antar 
anggota di dalam kelompok (O’Reilly et al., 
1989). Ketertarikan ini lebih dibentuk oleh 
faktor afektif dari pada aturan dan birokrasi. 
Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan 
anggota tim terhadap anggota lainnya dan 
motivasi mereka untuk terus membangun 
hubungan merupakan bagian penting dari 
integrasi sosial (O'Reilly et al., 1989). 
 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Proses pengambilan keputusan terutama yang 
bersifat komprehensif terdiri dari beberapa 
tahapan yang sistematis. Tahapan tersebut 
dimulai dari membahas dan mengidentifikasi 
masalah organisasi, mengidentifikasi alternatif 
solusi, mengevaluasi masing-masing alternatif, 
pada akhirnya mengambil keputusan 
(Finkeilstein et al., 2009: 152). Diversitas 
kognitif yang pada dasarnya bersifat tahan lama 
dan sulit dirubah (Miller et al., 1998, 
Chattopadhyay et al., 1999), menyulitkan tim 
untuk beranjak dari satu tahap ke tahapan 
berikutnya dalam proses pengambilan 
keputusan karena terdapat pertentangan yang 
kuat diantara anggota mengenai tujuan dan 
hubungan sebab-akibat yang diyakini mem-
pengaruhi kinerja organisasi. Teori konsistensi 
bisa membantu menjelaskan mengapa peng-
ambil keputusan menjaga konsistensi antara 
sikap dan keputusan, dan ini memungkinkan 
pengambil keputusan bersikap tidak sama 
dengan anggota tim yang lain (Kiesler and 
Sproul, 1982). Perbedaan tersebut juga 
mengakibatkan perbedaan pandangan terhadap 
alternatif pilihan yang tepat dan konsekuensi 
dari alternatif tersebut terhadap masa depan 
organisasi (Hambrick dan Mason, 1984). Efek 
perbedaan kognitif juga mengakibatkan proses 
komunikasi yang buruk dan ambigu antar 
anggota (Lankau et al., 2007). Semakin tinggi 
diversitas kognitif di dalam tim akan semakin 
sulit bagi mereka untuk komprehensif dalam 
proses pengambilan keputusan. Oleh karena itu 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Diversitas kognitif tim manajemen 

perusahaan berpengaruh negatif terhadap 
kekomprehensifan dalam pengambilan 
keputusan. 
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Anggota tim yang berbeda dalam hal 
sebaran cenderung oposisi terhadap anggota 
lainnya yang berbeda dalam hal sebaran 
(Harrison and Klien, 2007). Keoposisian ter-
hadap anggota lain yang diperlihatkan secara 
eksplisit melalui sikap dan perilaku dapat 
memperburuk konflik personal yang biasanya 
telah terjadi sebelumnya (Miller et al., 1998, 
Lankau et al., 2007, Chou, 2011). Karena tim 
manajemen perusahaan harus mengambil dan 
mengeksekusi satu keputusan dan meng-
eliminasi alternatif lain, akan muncul ketidak-
puasan dari anggota terhadap tim dan anggota 
lainnya di dalam tim jika keputusan tersebut 
berseberangan dengan nilai dan keyakinan 
mereka (Lankau et al., 2007, Cunningham, 
2007). Konsistensi teori kembali menjelaskan 
mengapa seorang pengambil keputusan 
mendiskonto data atau informasi yang berbeda 
dengan yang diyakininya dan menantang nilai-
nilai yang diyakinininya (Kiesler and Sproul, 
1982). Data atau informasi itu dapat bersumber 
dari anggota lain dalam tim. Ketidakpuasan 
tersebut akan meningkatkan konflik inter-
personal (Barsade et al., 2000) dan menurunkan 
integrasi sosial antar anggota (Smith et al., 
1994, Chou, 2011). Dengan demikian, semakin 
tinggi diversitas kognitif tim manajemen per-
usahaan akan memperburuk integrasi sosial di 
dalam tim tersebut. 
H2: Diversitas kognitif tim manajemen 

perusahaan berpengaruh negatif terhadap 
integrasi sosial. 

 
Latar belakang fungsional dan latar 

belakang pendidikan berkaitan dengan diver-
sitas pengetahuan, keahlian dan kemampuan di 
dalam tim (Harrison and Klien, 2007, 
Weiserma and Bantel, 1992). Dasar penge-
tahuan, keahlian dan kemampuan seseorang 
akan mengarahkan mereka kepada sumber 
informasi utama yang berbeda yang mana dapat 
memperkaya informasi dalam proses peng-
ambilan keputusan (Bantel and Jackson, 1989, 
Dahlin et al., 2005). Dengan sumber informasi 
yang lebih banyak dari berbagai fungsi yang 
ada, pengambil keputusan mampu memuncul-
kan berbagai alternatif keputusan dari berbagai 
perspektif yang menjadikan proses peng-
ambilan keputusan lebih komprehensif 
(Frederickson, 1984, Papadakis et al., 1998, 
Goll et al., 2001, Miller, 2008). Beberapa 
peneliti telah menemukan hubungan positif 

antara diversitas latar belakang fungsional dan 
latar belakang pendidikan terhadap penggunaan 
dan kedalaman informasi (Dahlin et al., 2005), 
inovasi (Bantel and Jackson, 1989; Oslon and 
Twigg, 2006), dan keluasan aksi perusahaan 
(Hambrick et al., 1996). Dengan memper-
timbangkan argumentasi tersebut di atas, maka 
hipotesis yang dibangun adalah: 
H3a: Diversitas latar belakang fungsional 

berpengaruh positif terhadap kekompre-
hensifan pengambilan keputusan. 

H3b: Diversitas latar belakang pendidikan 
berpengaruh positif terhadap kekompre-
hensifan pengabilan keputusan. 

 
Pengetahuan, keahlian dan kemampuan 

yang berbeda membutuhkan proses integrasi 
agar dapat dimanfaatkan oleh perusahaan 
(Hedlund, 1994, Grant, 1996). Untuk meng-
integrasikan pengetahuan, keahlian dan 
kemampuan yang berbeda-beda organisasi 
membutuhkan serangkaian upaya koordinasi 
berupa prosedur dan birokrasi tertentu (Smith 
et al., 1994, Hedlund, 1994, Grant, 1996). 
Serangkaian prosedur formal akan mengurangi 
interaksi antar anggota tim (Smith et al., 1994; 
Grant, 1996, Bunderson and Sutclife, 2002). 

Integrasi sosial juga berkaitan dengan 
ketertarikan dan keatraktifan antar anggota di 
dalam tim (O’Reilly et al., 1989). Anggota tim 
dengan atribut yang berbeda akan lebih sulit 
tertarik dan atraktif terhadap anggota lainnya 
(Kearney et al., 2009, Reagans, 2005, Chou, 
2011). Knight et al. (1999) dan Lankau et al. 
(2007) menemukan hubungan positif antara 
diversitas latar belakang fungsional dan latar 
belakang pendidikan terhadap konflik. Dengan 
adanya konflik, baik konflik pekerjaan maupun 
konflik personal, akan mengurangi kepuasan 
antar sesama anggota (Lankau et al., 2007). 
Ketidakpuasan antar anggota akan memper-
buruk integrasi sosial di dalam tim (O’Reilly et 
al., 1989, Smith et al., 1994). Konsep berpikir 
ala sangkar (silo) yang berpedoman bahwa 
hanya fungsi anggota yang bersangkutan yang 
penting, dan yang berkontribusi besar pada 
organisasi mempersulit integrasi sosial dalam 
manajemen perusahaan.Beberapa peneliti telah 
menemukan hubungan negatif antar diversitas 
latar belakang fungsional dan latar belakang 
pendidikan tim manajemen perusahaan ter-
hadap integrasi sosial (e.g. O’Reilly et al., 
1989, Smith et al., 1994, Bunderson, 2002, 
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Reagans, 2005, Simsek et al., 2005, Kearney et 
al., 2009, Chou, 2011). Dengan demikian, 
dapat dihipotesiskan bahwa: 
H4a: Diversitas latar belakang fungsional 

berpengaruh negatif terhadap integrasi 
sosial. 

H4b: Diversitas latar belakang pendidikan 
berpengaruh negatif terhadap integrasi 
sosial. 

 
Proses pengambilan keputusan yang 

komprehensif dicirikan oleh kepemilikian 
informasi yang luas (Frederickson, 1984). 
Dengan kepemilikan informasi tersebut, 
keputusan diambil tidak hanya berdasarkan 
batasan rasionalitas yang dimiliki sehingga 
mampu mengurangi kognitif bias, tetapi juga 
meningkatkan akurasi persepsi tim manajemen 
perusahaan dalam proses pengambilan 
keputusan (Miller, 2008).  

Proses pengambilan keputusan yang 
komprehensif melibatkan pengujian terhadap 
berbagai alternatif keputusan dengan kondisi 
internal perusahaan (Miller et al., 1998; 
Frederickson, 1984, Frederickson and Mitchell, 
1984, Iaquinto and Frederickson, 1997). 
Melalui proses pengujian dan integrasi ke-
putusan terhadap kondisi internal, keputusan 
yang diambil akan lebih rasional dan memiliki 
kesesuaian antara permasalahaan yang dihadapi 
dengan kondisi internal perusahaan. Kesesuaian 
anatara keputusan yang diambil dengan per-
masalahan dan kondisi internal dapat mening-
katkan kinerja perusahaan (Venkatraman, 1989, 
Chorn, 1991). Dengan demikian, diversitas tim 
manajemen perusahaan dapat menentukan 
tingkat kekomprehensifan proses pengambilan 
keputusan yang mana pada akhirnya akan 
menentukan kinerja perusahaan. 
H5:  Kekomprehensifan proses pengambilan 

keputusan berpengaruh positif terhadap 
kinerja perusahaan 

 
Integrasi sosial sebagai bentuk kohesi 

dapat meningkatkan efisiensi di dalam tim 
karena tim yang anggota-anggotanya terinte-
grasi tidak membutuhkan banyak waktu dan 
energi untuk melakukan konsolidasi dan koor-
dinasi perilaku anggotanya dalam melakukan 
pekerjaan (O’Reilly et al., 1989, Smith et al., 
2009). Dengan efeisiensi ini, tim memiliki 
sumberdaya yang lebih untuk membahas isu-
isu yang lebih stratgis (Smith et al., 1994) dan 

menjadikan perusahaan lebih responsif 
(Hambrick et al., 1996).  

Dengan integrasi sosial yang tinggi, 
maka anggota tim akan saling merasa terikat 
satu sama lain secara informal dan emosional 
yang akan meningkatkan pula keterlibatan 
mereka di dalam tim (Sparrowe et al., 2001). 
Keterlibatan yang tinggi dari masing-masing 
anggota akan meningkatkan kinerja perusahaan 
karena masing-masing anggota akan me-
lakukan usaha terbaik untuk mencapai tujuan 
perusahaan sebagai konsekuensi dari 
keterikatan emosional mereka ke dalam tim. 
Tim yang memiliki integrasi sosial yang tinggi 
akan berkinerja lebih baik (O’Reilly, 1989, 
Smith et al., 1994, Barrick et al., 2007,Johnson 
et al., 2007, Whiteoak, 2007).  
H6: Integrasi sosial berpengaruh positif 

terhadap kinerja perusahaan 

 
METODE PENELITIAN 
Data dan sampel 

Data penelitian berupa data primer dan data 
skunder. Data primer dikumpulkan melalui 
kuesioner yang diisi oleh masing-masing tim 
manajemen perusahaan. Sedangkan data 
sekunder diambil dari laporan keuangan BPR 
yang dipublikasikan oleh Bank Indonesia.  

Sampel pada penelitian ini adalah Bank 
Perkreditan Rakyat (BPR) yang beroperasi di 
wilayah Sumatera Barat. Kuesioner dikirimkan 
kepada 80 BPR yang ditentukan secara random. 
Setelah pengiriman kuesioner, masing-masing 
perusahaan dihubungi melalui telepon untuk 
mengkonfirmasi penjemputan kuesioner. 
Kuesioner yang telah dikirimkan dijemput ke 
masing-masing kantor BPR setelah dua minggu 
setelah pengiriman.Sebanyak 66 perusahaan 
mengisi kuesioner tersebut. Setelah dilakukan 
tabulasi, hanya 53 perusahaan yang bisa 
dianalisis lebih lanjut karena terdapat kesalahan 
pengisian oleh tiga perusahaan dan terdapat 
nilai ekstrim pada perusahaan lainnya. Jumlah 
tim manajemen minimum adalah tiga dan 
maksimum adalah lima.  
 

Pengukuran Variabel 

Kognitif tim manajemen perusahaan diukur 
menggunakan empat item pertanyaan dengan 
skala satu sampai tujuh yang dikembangkan 
oleh Miller et al. (1998). Untuk mengukur 
diversitas kognitif digunakan standar deviasi 
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(Harrison and Klien, 2009). Setelah dilakukan 
pengumpulan data, tingkat internal konsistensi 
antar indikator pada variabel ini dilihat dari 
nilai cronbach’s alpha adalah sebesar 0,79. 
Latar belakang fungsional diidentifikasi dengan 
cara meminta responden untuk memilih dan 
menyebutkan salah satu latar belakang 
fungsional yang paling mencerminkan latar 
belakang fungsional mereka (Hambrick et at., 
1996, Bunderson, 2003). Sedangkan latar 
belakang pendidikan diidentifikasi melalui 
jurusan pendidikan terakhir masing-masing 
anggota tim manajemen perusahaan (Hambrick 
et al., 1996). Latar belakang fungsional dan 
latar belakang perndidikan diukur meng-
gunakan indeks Blau. Indeks Blau digunakan 
karena indeks ini dapat mengukur keragaman 
antar anggota yang memiliki perbedaan secara 
kategorikal (Harrison dan Klien, 2007). Untuk 

mendapatkan skor indeks Blau adalah � � 1 �∑���, dimana d adalah nilai indeks pk adalah 
proporsi anggota dalam kategori k. 

Kekomprehensifan diukur mengguna-
kan lima item pertanyaan dengan skala satu 
sampai tujuh yang dikembangkan oleh Miller et 
al. (1998). Nilai cronbach’s alpha yang 
menunjukkan tingkat internal kosistensi varia-
bel ini adalah sebesar 0,81. Integrasi sosial di-
ukur menggunakan sembilan item pertanyaan 
yang dikembangkan oleh Smith et al. (1994). 
Tingkat internal konsistensi antar indikator 
adalah sebesar 0,71. Kinerja perusahaan dilihat 
melalui nilai return on equity (ROE) masing-
masing BPR pada tahun pengamatan. 

 
Variabel Kontrol 

Nilai total aset menjadi variabel kontrol pada 
penelitian ini karena ukuran perusahaan dapat 

menentukan kinerja perusahaan. Ukuran per-
usahaan yang dicerminkan oleh nilai aset 
menunjukkan kepemilikan sumber daya yang 
dimiliki oleh perusahaan (Bantel and Jackson, 
1989, Smith et al., 1994, Weiserma and Bantel, 
1992). Ketidakpastian lingkungan juga dijadi-
kan kontrol karena adanya perdebatan me-
ngenai efek kekomprehensifan pada berbagai 
kondisi lingkungan (Miller et al., 1998, Miller, 
2008). Ketidakpastian lingkungan diukur 
menggunakan empat item pertanyaan dengan 
skala satu sampai tujuh yang dikembangkan 
oleh Miller et al. (1998). Internal konsistensi 
antar indikator adalah sebesar 0,62. Rata-rata 
tingkat pendidikan tim manajemen puncak juga 
dijadikan sebagai variabel kontrol. Tim mana-
jemen puncak yang berpendidikan tinggi 
menunjukkan kinerja yang lebih baik dan di-
asosiasikan memiliki kemampuan inovasi yang 
lebih tinggi (Bantel and Jackson, 1989, 
Srivastava and Lee, 2008).  

 
HASIL ANALISIS  

Analisis dan pengujian hipotesis dilakuakan 
dengan teknik regresi hirarki. Pengujian medi-
asi mengikuti prosedur pengujian Baron and 
Kenny (1986). Sebelum melakukan analisis 
regresi, asumsi klasik (normalitas, multi-
kolinieritas, dan heteroskedastisitas) data diuji 
terlebih dahulu. Hasil uji asumsi klasik 
menunjukkan bahwa da ta penelitian memenuhi 
semua asumsi untuk dilakukan analisis regresi 
dan telah memenuhi best linier unbiased esti-

mation (BLUE). 
Tabel 1 memperlihatkan deskripsi data 

berupa rerata, standar deviasi dan korelasi antar 
variabel.  

 
Tabel 1: Rerata, Standar Deviasi, dan Korelasi Dari Semua Variabel 

 Mean S.D. TP TA KL DP DF DK KP IS ROE 

TP 1,8267 0,192 1         

TA 12688344 8123141,1 -0,01 1        

KL 3,9153 0,92 -0,04 0,077 1       

DP 0,7871 0,29 -0,06 0,008 -0,03 1      

DF 0,6748 0,24 -0,05 -0,01 -0,04 0,06 1     

DK 0,3195 0,24 0,084 -0,13 -0,1 0,2 0,25* 1    

KP 5,5513 0,46 -0,2 0,3* 0,12 0,00 -0,1 -0,34** 1   

IS 5,9756 0,45 -0,24* 0,26* 0,13 0,12 0,02 -0,28* 0,5** 1  

ROE 18,5941 10,6 -0,05 0,179 0,08 -0,23* -0,02 -0,2 0,47** 0,39* 1 
*p<0,05, **p<0,01 
Catatan: 
TP: Tingkat Pendidikan  TA: Total Aset   KL: Ketidakpastian Lingkungan 
DP: Diversitas Pendidikan  DF: Diversitas Fungsional  DK: Diversitas Kognitif 
KP: Kekomprehensifan  IS: Integrasi Sosial   ROE: Return on Equity 
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Table 2: Hasil Analisis Regresi Hirarki Pengujian Hipotesis 
Variabel Independen Model 1 Model 2 Model 3 

 ROE Komp Integrasi ROE 

TP -0.56 -0,179 -0,201 0,025 0,024 
TA 0,188 0,256* 0,200 0,071 0,109 
KL 0,043 0,068 0,092 0,012 0,007 
DP -0,232 0,027 0,144 -0,245* -0,289 
DF 0,026 -0,038 0,084 0,043 -0,008 
DK -0,128 -0,279* -0,286** 0,000 -0,014 
KP    0,457**  
IS     0,397** 
F 1,039 2,191* 2,128* 2,523** 2,068* 
R2 0,119 0,222 0,217 0,282 0,243 
∆R2    0,185 0,147 

*p<0,05, **p<0,01 
 
Tabel 2 berisi hasil analisis multiple 

regresi yang digunakan untuk pengujian 
hipotesis. Model 1 dalam persamaan regresi 
yang hasilnya ditampilkan pada Tabel 2 adalah 
menjelaskan hasil pengujian hubungan 
langsung antara variabel independen terhadap 
variabel dependen. Model 2 pada Tabel 2 
merupakan penjelasan dari hasil pengujian 
antara variabel independen terhadap variabel 
mediasi. Pada model ini, hipotesis yang diuji 
adalah hipotesis pertama sampai keempat. 
Sedangkan model 3 pada Tabel 2 adalah hasil 
pengujian antara variabel independen dan 
mediasi secara bersamaan terhadap variabel 
denpenden. Model ini menguji hipotesis lima 
dan enam. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan 
sebagai berikut: Hipotesis 1 yang mengatakan 
diversitas kognitif berpengaruh negatif ter-
hadap kekomprehensifan didukung oleh data 
penelitian (β = -0,279, p<0,10). Hipotesis 2, 
diversitas kognitif berpengaruh negatif ter-
hadap integrasi sosial juga didukung oleh data 
(β = -0,286, p<0,05). Hubungan antara diver-
sitas latar belakang fungsional terhadap 
kekomprehensifan proses pengambilan ke-
putusan pada hipotesis 3a tidak didukung oleh 
data penelitian (β = 0,026). Hipotesis 3b yang 
memprediksi hubungan diversitas latar 
belakang pendidikan terhadap kekompre-
hensifan proses pengambilan keputusan juga 
tidak didukung (β = -0,232). Hipotesis 4a dan 
4b yang mana masing-masing mengatakan 
bahwa diversitas latar belakang fungsional dan 
latar belakang pendidikan berpengaruh negatif 
terhadap integrasi sosial tidak didukung oleh 
data penelitian (β = -0,038 dan β = 0,027). 
Hipotesis 5 yang menyatakan kekompre-

hensifan proses pengambilan keputusan ber-
pengaruh positif terhadap kinerja perusahaan 
didukung oleh data (β= 0,457). Demikian juga 
dengan hipotesis 6 yang memprediksi integrasi 
sosial berpengaruh positif terhadap kinerja 
perusahaan juga didukung oleh data penelitian 
(β= 0,397). Mengacu kepada Baron dan Kenny 
(1986) terdapat hubungan antara diversitas 
kognitif terhadap kinerja perusahaan yang 
dimediasi secara penuh oleh kekomprehensifan 
proses pengambilan keputusan. Terdapat 
hubungan antara diversitas kognitif dan kinerja 
perusahaan yang dimediasi secara penuh oleh 
integrasi sosial. 

 
PEMBAHASAN 

Didukungnya hipotesis 1 oleh data penelitian 
yang mengatakan bahwa diversitas kognitif 
berpengaruh negatif terhadap kekompre-
hensifan mengindikasikan bahwa tim mana-
jemen yang memiliki keyakinan yang berbeda, 
baik yang bersifat keyakinan normatif maupun 
keyakinan terhadap hubungan sebab akibat 
menyulitkan mereka untuk melakukan proses 
pengambilan keputusan yang komprehensif. 
Hasil penelitian ini mendukung teori bahwa tim 
yang anggotanya semakin berbeda dalam hal 
keyakinan, sulit beranjak dari satu tahap ke 
tahapan berikutnya dalam proses pengambilan 
keputusan karena terdapat pertentangan 
diantara mereka mengenai tujuan dan hubungan 
sebab akibat yang diyakini memperngaruhi 
kinerja perusahaan (Miller  et al., 1998, Lankau 
et al., 2007). Teori konsistensi terbukti disini 
bahwa ketika satu manajer mempertahankan 
keyakinannya dan manajer lain juga berperi-
laku sama, maka akan terdapat pertentangan 
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diantara mereka yang berakibat pada tidak 
tercapainya kekomprehensifan pengambilan 
keputusan. 

Hipotesis 2 yang mengatakan bahwa 
diversitas kognitif berpengaruh negatif 
terhadap integrasi sosial didukung oleh data 
penelitian. Hasil tersebut mendukung teori 
similarity attractionyang digunakan pada 
hipotesis yang mengatakan bahwa anggota tim 
yang memiliki kesamaan karakteristik akan 
lebih tertarik untuk berinteraksi dengan anggota 
tim lain yang memiliki kesamaan dengan 
dirinya (Lankau et al., 2007, Cunningham, 
2007, Simsek et al., 2005). Kecenderungan 
untuk berinteraksi dengan anggota yang 
memiliki kesamaan kharakterisktik tidaklah 
berbeda dengan konsep groupthink yang pada 
akhirnya membawa dampak negatif pada 
integrasi sosial. 

Hipotesis 3a dan 3b yang merumuskan 
diversitas latar belakang pendidikan dan diver-
sitas latar belakang fungsional berpengaruh 
positif terhadap kekomprehensifan tidak di-
dukung oleh data penelitian. Sebagaimana 
dijelaskan pada landasan teori bahwa kedua 
variabel tersebut merupakan cerminan dari 
keragaman pengetahuan, kemampuan, dan 
keahlian anggota-anggota tim manajemen 
(Bunderson and Sutclife, 2002, Bunderson, 
2003, Harrison and Klien, 2007). Penjelasan 
atas hubungan yang tidak signifikan mungkin 
karena latar belakang pendidikan dan latar 
belakang fungsional tidak cukup mampu men-
jelaskan keragaman pengetahuan, kemampuan 
dan keahlian anggota tim manajemen per-
usahaan dalam konteks BPR. Finkelstein and 
Hambrick (1990) mengatakan bahwa efek 
keragaman diversitas kepemimpinan strategis 
akan lebih terlihat pada perusahaan yang 
berada pada industri dengan tingkat regulasi 
yang rendah dan komplek. Pada industri 
dengan regulasi yang rendah, tim manajemen 
puncak memiliki fleksibilitas dalam merancang 
dan mengambil keputusan perusahaan, 
sedangkan pada industri yang kompleks, 
perusahaan membutuhkan tim manajemen yang 
lebih heterogen dalam hal pengetahuan 
(Finkeilstein et al., 2009). Regulasi yang ketat 
pada industri perbankan, khususnya BPR, yang 
mengatur operasionalisasi perusahaan secara 
lebih detil mengakibatkan pola kerja menjadi 
sangat rinci dan terstruktur sehingga dalam 
proses pengambilan keputusan, tim manajemen 

puncak lebih banyak mengacu kepada regulasi 
industri mereka. Kondisi ini mengakibatkan 
efek pengetahuan yang dimiliki oleh masing-
masing anggota tidak terlalu berperan besar 
dalam proses pengambilan keputusan yang 
komprehensif. 

Hipotesis 4a dan 4b juga tidak 
didukung oleh data penelitian.Penjelasan yang 
mungkin atas hasil ini adalah kondisi 
kontekstual yang dihadapi oleh BPR yang tidak 
berada pada industri dengan kompleksitas yang 
tinggi. Walaupun berada pada industri yang 
teregulasi, perilaku sosial antar anggota tim 
manajemen puncak BPR tidak membutuhkan 
standarisasi yang tinggi karena sistem kerja 
yang tidak rumit dan ukuran perusahaan yang 
relatif kecil. Perusahaan dengan ukuran yang 
kecil dan kompleksitas yang rendah tidak 
terlalu membutuhkan aturan-aturan formal 
untuk menstandarisasi perilaku orang-orang 
yang berada pada perusahaan tersebut 
(Mintzberg et al., 2003: 217). Prosedur formal 
yang rendah memungkinkan terjadinya 
hubungan sosial dan integrasi sosial yang lebih 
baik melalui komunikasi informal dan 
kemungkinan interaksi sosial yang lebih sering 
(Smith et al., 1994). Kondisi kontekstual 
tersebut mungkin mereduksi pengaruh 
keragaman pengetahuan, keahlian, dan 
kemampuan antar anggota dalam berperilaku 
dan berintegrasi di dalam tim. 

Penjelasan lain tidak didukungnya 
hipotesis 3a dan 4a adalah adanya kemung -
kinan variabel diversitas latar belakang fungsi-
onal kurang mencerminkan keragaman penge-
tahuan antar anggota yang disebabkan oleh 
efek tenure masing-masing anggota pada 
bidang fungsional mereka saat ini dan penga-
laman mereka pada area fungsional lainnya 
(Bunderson, 2003). Bunderson (2003) menge-
mukakan konsep latar belakang fungsional 
intrapersonal yang mana mengindikasikan 
keterlibatan anggota dalam beberapa area fung-
sional dengan mempertimbangkan lama mereka 
bekerja pada masing-masing area fungsional 
tersebut. Nilai latar belakang fungsional 
intrapersonal yang tinggi mengindikasikan 
anggota-anggota tim manajemen memiliki 
pengalaman pada banyak area fungsional yang 
berbeda-beda. Konsep ini memiliki pengaruh 
terhadap keberagaman pengetahuan yang 
dimiliki tim manajemen (Bunderson, 2003). 
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Kekomprehensifan proses pengambilan 
keputusan berpengaruh positif terhadap kinerja 
perusahaan. Hasil pengelitian ini mendukung 
studi sebelumnya yang dilakukan oleh 
Frederickson (1984), Miller et al. (1998) dan 
Miller (2008). Dengan demikian, semakin luas 
batasan tim manajemen dalam menganalisa dan 
memilih berbagai alternatif keputusan dalam 
proses pengambilan keputusan akan mening-
katkan kinerja perusahaan tersebut. Tim yang 
komprehensif dalam proses pengambilan 
keputusan memperlihatkan bahwa mereka 
mempertimbangkan banyak alternatif kepu-
tusan dan menganalisa dari berbagai sudut 
pandang. Selain itu, proses ini melibatkan 
pengujuan masing-masing alternatif, baik 
kecocokannya dengan sumberdaya internal, 
maupun kesesuaian dengan kondisi eksternal. 
Dengan proses yang demikian, kemungkinan 
perusahaan untuk memutuskan keputusan 
terbaik bagi perusahaannya menjadi semakin 
besar. 

Diterimanya hipotesis 6 mengindikasi-
kan bahwa integrasi siosial yang kuat antar 
anggota-anggota tim manajemen akan 
meningkatkan kinerja perusahaan melalui 
kemudahan konsensus dan efisiensi kerja 
sebagai dampak keterikatan antar anggota, 
terutama keterikatan emosional yang memben-
tuk kepercayaan dan saling mendukung antara 
anggota yang satu dengan yang lainnya. Hasil 
ini mendukung penelitian O’Reilly et al. 
(1989), Smith et al. (1994), Barrick et al. 
(2007), Johnson et al. (2007) dan Whiteoak, 
(2007). 
 

PENUTUP 

Hasil penelitian pada topik ini menunjukkan 
bahwa diversitas kognitif yang secara konsisten 
memiliki efek negatif terhadap perusahaan 
memberikan implikasi agar tim manajemen 
perusahaan berupaya menyamakan persepsi 
terhadap isu-isu strategis yang harus dihadapi 
perusahaan. Masing-masing anggota di dalam 
tim seharusnya memiliki preferensi tujuan yang 
sama satu dengan lainnya sehingga proses 
pengambilan keputusan dibatasi oleh tujuan 
tujuan tersebut. 

Sementara diversitas lainnya, yaitu 
diversitas latar belakang fungsional dan latar 
belakang pendidikan, tidak menunjukan hasil 
yang sesuai dugaan dan tidak konsisten antar 

pengujian. Kedua variabel tersebut mungkin 
tidak cukup konsisten sebagai indikator dari 
keragaman pengetahuan pada konteks pene-
litian ini sehingga tidak menunjukan hasil yang 
sama dengan banyak penelitian sebelumnya. 
BPR merupakan perusahaan perbankan dengan 
skala kecil yang beroperasi dalam regulasi ketat 
yang mungkin mengakibatkan efek keragaman 
pengetahuan tidak terlalu berpengaruh karena 
direduksi oleh pengaruh serangkaian regulasi 
yang harus dipatuhi oleh BPR dalam meng-
ambil keputusan. 

Selain itu, perusahaan diharapkan 
untuk melakukan proses pengambilan kepu-
tusan yang komprehensif dan membangun inte-
grasi sosial antar anggota tim manajemen 
mereka yang mana akan memberikan dampak 
positif terhadap perusahaan. Proses peng-
ambilan keputusan yang komprehensif mampu 
mengarahkan perusahaan untuk memilih alter-
natif keputusan terbaik dari berbagai pilihan 
yang dikemukakan dalam proses tersebut. Inte-
grasi sosial yang kuat di dalam tim mencipta-
kan efisiensi di dalam tim dalam menjalankan 
tugas manajerialnya, memperlihatkan kekom-
pakan antar anggota yang dapat juga memberi-
kan efek integrasi dari semua ang-
gota/karyawan di dalam perusahaan.  

Penelitian ini memliki keterbatasan 
dalam proses pengumpulan data yang mana 
menggunakan kuesioner yang diisi sendiri oleh 
responden. Proses ini dapat menjadi bias karena 
kecenderungan seseorang yang overvalue 

dalam menilai diri sindiri. Homogenitas sampel 
juga dapat mengurangi generalisasi hasil 
penelitian ini sehingga penelitian selanjutnya 
perlu mempertimbangkan cakupan industri 
yang lebih banyak. Selain itu, penelitian 
selanjutnya dibutuhkan dalam mengelaborasi 
efek interaksi antara masing-masing variabel 
diversitas dalam menjelaskan kinerja 
perusahaan. 
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