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ABSTRACT
Feminism leadership style in a female leader can affect on employee performance.

Motivation and commitment of employee can directly affect of high low employees’
performance. The aim of this research is exmine and analysis of existence feminism
leadership style on employees’ performance, the influence job motivation on employees’
performance and the influence organizational commitment on employee performance.

The research population was the employee of PT Leo Agung Raya thet number 194
employee, then 66 employee were chosen as the sample of the research by using Simple
Random Sampling methode. The methode of data analysis used was multiple linear
regression analysis. The data testing technique used was test validity, reliability, classical
assumption test, T test, F test and coefficient determination test

Based on the result of this research, the researcher concludes that the feminism
leadership style positively and significantly affect the employees’ performance. The job
motivation positively and significantly affect the employees’ performance and the the
organizational commitment positevly and significantly affect the employees’ performance

Keyword : feminism leadership style, job motivation, organizational commitment and
employees’ performance

PENDAHULUAN
Manajemen digunakan sebagai alat sebuah perusahaan untuk dapat mencapai tujuan.

Untuk mencapai tujuan perusahaan maka diperlukan sinergi antara atasan dan bawahan.
Visi dan misi dapat dicapai  apabila pemimpin dan bawahannya saling bekerjasama dalam
membangun perusahaan. Sebuah perusahaan yang memiliki kompetensi yang baik tentu
tidak lepas dari pengaruh dari SDM atau karyawan yang bekerja di dalamnya untuk terus
membangun perusahaan agar dapat memimpin pasar dan menjadi pesaing yang berat bagi
perusahaan lain. Seorang pemimpin perusahaan akan secara langsung atau tidak langsung
akan mempengaruhi bawahannya dan menjadi seseorang penggerak bawahannya atau
anggotanya agar dapat menghasilkan kinerja yang paling maksimal. Disamping peran
pemimpin, komitmen dan motivasi yang kuat dapat menciptakan kinerja dan prestasi
karyawan semakin baik. Seiring dengan tingginya persaingan dan tuntutan peusahan untuk
selalu berkembang, para karyawan harus selalu meningkatkan kinerja agar dapat
mendorong perusahaan agar terus berkembang ke arah yang lebih baik. Oleh karena itu
para manajer selalu mencari cara agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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Kinerja merupakan salah satu patokan untuk menilai perkembangan prestasi dari
karyawan. Kinerja merupakan hasil dari tugas-tugas dan tanggung jawab yang telah
diberikan. Oleh karena itu kinerja karyawan dapat mempengaruhi kualitas perusahaan.
Terdapat tiga variabel yang mempunyai efek signifikan pada kinerja karyawan, yaitu gaya
kepemimpinan, motivasi karyawan dan budaya perusahaan (Syafii, Thoyib, Nimran, &
Djumahir, 2015). Faktor lain yan mempengaruhi kinerja adalah komitmen. Komitmen bisa
menjadi instrumen penting dalam meningkatkan kinerja organisasi (Nijhof, de Jong, &
Beukhof, 1998).

Organisasi memerlukan manajer untuk merumuskan rencana secara terperinci,
menciptakan struktur organisasi yang efisien dan mengawasi kegiatan operasional sehari-
hari (Robbins, 2015:249). Pada era modern ini, seorang pemimpin tidak lagi dipandang
menurut gender. Seorang pemimpin tidak harus laki-laki, kaum perempuan pun dapat
menjabat sebagai seorang pemimpin. Hal ini menunjukkan bahwa Indonesia semakin
terbuka akan kesetaraan gender, dimana para perempuan tidak lagi dibatasi dalam bekerja.
Karena perempuan dan laki-laki memiliki kesempatan yang sama dalam bekerja dan meniti
karir. Perusahaan tidak lagi melihat latar belakang, gender, usia ataupun tampilan fisik
semata, melainkan lebih mengedepankan potensi setiap karyawan. Sehingga dengan
kondisi seperti ini dapat mencipta persaingan yang sehat antar individu secara obyektif.

Motivasi juga sangat penting dalam mendorong kinerja karyawan. Dengan adanya
motivasi yang tinggi pada karyawan maka diharapkan dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai target dan tujuan yang ingin dicapai. Organisasi yang ingin mempertahankan daya
saing dan keberlanjutan perusahaanya perlu mempertahankan motivsi karyawan sebagai
elemen penting dalam membangun komitmen dan mencapai kinerja serta produktivitas
yang lebih baik.. Motivasi memiliki sifat penggerak untuk melakukan tindakan tertentu
dengan disertai dengan kedisiplinan sehingga memiliki dampak bagi kinerja karyawan
(Setiawan, 2013).

Komitmen organisasi mengacu pada kepercayaan karyawan terhadap tujuan dan nilai
organisasi, keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi dan loyalitas terhadap
organisasi (Yiing & Ahmed, 2009). Para manajer berusaha untuk meningkatkan komitmen
organisasi sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen dipercaya sebagai
pendorong untuk mencapai sebuah kesuksesan. Bahkan ketika menghadapi suatu masalah
dan kesusahan dalam mengerjakan pekerjaannya, seseorang yang memiliki komitmen akan
mengangapnya sebuah tantangan sehinggga merasa tertantang untuk selalu berusaha agar
dapat mengatasinya dan berusaha menyelesaikan tugasnya hingga selesai. Ketika
seseorang tidak memiliki komitmen dalam bekerja, maka ia dianggap tidak memiliki
tanggung jawab dan susah dipercaya untuk melakukan pekerjaan karena dianggap tidak
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Pada tahun 2016 PT Leo Agung Raya mulai melakukan penilaian kinerja sebagai
upaya evaluasi kualitas kinerja karyawannya. Penilaian kinerja dilakukan oleh bagian HRD
dengan menyebar kuesioner kepada seluruh karyawan PT Leo Agung Raya, kemudian
hasilnya dikelompokkan menjadi beberapa kelompok sehingga dapat digunakan sebagai
bahan evaluasi dari kinerja karyawan. Hasil penilian kinerja karyawan PT Leo Agung
Raya secara keseluruhan dapat melampaui nilai target yang ditentukan oleh perusahaan
sebesar 3,0 sedangkan pada tahun 2017 nilai total penilaian kinerja karyawan tidak dapat
melampaui target yang diberikan oleh perusahaan. Nilai kinerja pada tahun 2017
mengalami penurunan sehingga lebih rendah dibanding nilai kinerja pada tahun 2016.
Sehingga menunjukkan bahwa karyawan PT Leo Agung Raya masih kurang optimal dalam
menjalankan pekerjaannya. Perkembangan dari kinerja karyawan PT Leo Agung Raya
tidak stabil, terdapat beberapa divisi atau bagian yang kinerjanya menurun dan tidak
mengalami peningkatan.
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Terdapat beberapa research gap dari penelitian ini, yaitu Penelitian yang dilakukan
oleh Murti & Srimulyani (2013) dan Setiawan (2013) yang menyatakan bahwa motivasi
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mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun penelitian yang
dilakukan Sudibya & Utama (2012) yang dilakukan pada 150 orang pegawai di lingkungan
Kantor Dinas PU Provinsi Bali memiliki hasil bahwa motivasi tidak berpengaruh
signifikan atau memberikan pengaruh kecil pada kinerja karyawan.

Penelitian lainnya mengenai komitmen terhadap kinerja karyawan dilakukan oleh
Suwardi & Utomo (2011) menghasilkan bahwa variabel komitmen organisasi memilki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Murty & Hudiwinarsih (2012) menggunakan sempel 32 karyawan bagian
akuntansi  perusahaan manufaktur yang memproduksi alas kaki di Surabaya, menyatakan
bahwa komitmen organisasional secara parsial tidak berpengatuh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Syafii et al (2015) pada Perum Perhutani menyatakan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh pada kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Mayasari (2016) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan perempuan memiliki pengaruh
yang signfikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Mulyanto & Sutrisno (2007)
menyatakan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai menghasilkan hubungan
yang tidak berpengaruh dan tidak signifikan antara dua variabel tersebut.

Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis dan mengimplementasikan pengaruh
gaya kepemimpinan feminin terhadap kinerja karyawan, untuk menganalisis dan
mengemplementasikan pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan serta
untuk menganalisis dan mengimplimentasikan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Hubungan antara Gaya Kepemimpinan Feminim degan Kinerja Karyawan

Gaya kepemimpinan dapat berfungsi sebagai pengaruh positif atau dapat menjadi
penghambat dan menurunkan kinerja karyawan (Syafii et al., 2015). Sebagai variabel
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, gaya kepemimpinan merupakan sarana
yang digunakan pemimpin untuk menangani bawahan guna mencapain tujuan atau sasaran
yang sudah menjadi komitmen bersama (Pawirosumarto et al., 2016). Pada penelitian yang
dilakukan oleh Mungunsong (2009) pada pemimpin perempuan pengusaha dari 4
kelompok etis (Bali, Jawa, Minang dan Batak) menurut persepsi bawahannya memiliki
efektivitas yang tinggi dalam kepemimpinannya.

Pada penelitian yang dilakukan Özmutaf et al (2015) menyatakan bahwa sifat
kepemimpinan perempuan yang memiliki tingakat kontribusi yang tinggi terhadap inovasi
dapat mempengaruhi kinerja bisnis perusahaan ke arah yang positif. Sama halnya
penelitian yang dilakukan oleh Mayasari (2016) yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan perempuan dapat mempengeruhi secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.
H1 : Gaya kepemimpinan feminin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan

Hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Para manajer perlu tahu motivasi seperti apa yang dibutuhkan oleh karyawan. Bisa

saja motivasi dalam bentuk gaji dan insentif atau dalam bentuk jaminan kesehatan atau
motivasi dalam bentuk lain. Pemberian motivasi yang tepat dapat dijadikan sebuah
semangat atau dorongan bagi karyawan untuk bekerja lebih baik. Kinerja karyawan tidak
terlepas dari motivasi, yaitu suatu sikap membangkitkan semangat (Setiawan, 2013).
Seorang karyawan yang memiliki motivasi rendah akan menampilkan perasaan tidak
nyaman dan tidak senang terhadap pekerjaan, akibatnya kinerja menjadi buruk dan tujuan
perusahaan tidak akan tercapai (Murty & Hudiwinarsih, 2012). Hal ini sejalan dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2013) bahwa motivasi dapat meningkatkan
kinerja karyawana, pemberian
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bonus dan insentif kepada karyawan yang mencapai target atau prestasi lebih berpengaruh
meningkatkan kinerja karyawan dibanding dengan tekanan–tekanan yang diberikan kepada
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Kiruja (2013) yang menyatakan semakin tinggi
motivasi karyawan maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan, hal ini disebabkan
karena motivasi berpenaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian
yang dilakukan Zammer et al (2014)mengatakan bahwa ketika manajemen puncak
berfokus pada peningkatan motivasi karyawan maka pemimpin dapat meningkatkan
kinerja karyawan secara positif.
H2 : motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Hubungan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan
Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat terhadap nilai-

nilai dan tujuan sebuah organisasi, serta dorongan yang kuat untuk bertahan dalam
organisasi demi tercapainya tujuan organisasi (Suwardi & Utomo, 2011). Untuk
meningkatkan kinerja karyawan, maka diperlukan komitmen yang kuat sehingga tujauan
yang diinginkan tercapai. Komitmen organisasional  adalah keinginan karyawan untuk
bertahan menjadi anggota organsasi dan bersedia bekerja keras meningkatkan kinerjanya
untuk mencapai tujuan organisasi (Fitriastuti, 2013).

Seorang pegawai yang terpuaskan dengan pekerjaannya akan memenuhi komitmen
terhadap organisasi, sehingga memuncul loyalitas yang pada akhirnya menyebabkan rasa
ketergantungan dan tanggung jawab pada organisasi. Individu yang memiliki komitmen
organisasional rendah akan mengganggu kinerjanya (Murty & Hudiwinarsih, 2012).
Penelitian yang dilakukan Sharma & Dhar (2016) pada staf keperawatan di India
menunjukkan bahwa komitmen afekstif memberikan dampak pada tingkat kinerja mereka.
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tolentino (2013) pada tenaga akademis
yang menyatakan bahwa diantara tiga dimensi komitmen organisasi (afektif, normatif dan
keberlanjutan), komitmen afektif yang paling berpengaruh signifkan terkait dengan kinerja
pekerjaan personil akademik
H3 : komitmen berpengaruh positif dan signifikanterhapa kinerja karyawan

Kerangka Pemikiran Teoritis
Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoritis
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METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Terdapat empat variabel dalam

penelitian ini, yaitu kinerja karyawan sebagai variabel dependen, gaya kepemimpinan
feminin, motivasi kerja dan komitmen organisasional sebagao variabel independen.
Populasi pada penelitian ini sebanyak 194 karyawan PT Leo Agung Raya, Semarang.
Sampel pada penelitian ini dihitung menggunakan rumus yang dikemukakan oleh slovin
dan diperoleh hasil bahwa minimal sampel yang digunakan sebanyak 66 karyawan. Teknik
pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan metode Sample Random Sampling.
Penelitian ini dianalisis menggunakan SPSS for windows 23 menggunakan analisis regresi
linier berganda. Uji analisis meliputi: uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji t,
uji f dam uji koefisien determinasi.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Kelayakan Instrumen

Uji kelayakan instumen terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. Dari hasil uji
validitas analisis faktor menunjukkan bahwa semua nilai KMO yang dihasilkan lebih 0,50.
Sedangkan nilai Barlett’s  test of Sphericity menunjukkan nilai 0,000. Dapat disimpulkan
hasil uji yang dihasilkan memenuhi persyaratan  validitas.

Sedangkan hasil uji reliabilitas menunjukkan Koefisien Alfa (Cronbach Alpha)
yang dihasilkan menjelaskan bahwa masing-masing indikator memiliki nilai diatas 0,60.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa masing-masing indikator dari setiap variabel sudah
dinyatakan reliabel dan layak digunakan untuk mengukur variabel secara lebih lanjut.

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas, uji

heteroskedasitas dan uji regresi linier berganda. Pada penelitian ini uji normalitas
menggunakan dua cara yaitu analisis grafis dan analisis statistik. Hasil dari uji normalitas
dengan menggunakan grafik histogram dan grafik plot menunjukkan bahwa residual
terdistribusi secara normal. Sedangkan uji normal kolmogorov smirnov dan Shapiro Wilk
menunjukkan nilai signifikan dari variabel motivasi kerja sudah di atas 0,05 yang berarti
data untuk variable motivasi kerja sudah tedistribusikan secara normal. Sementara untuk
variabel gaya kepemimpinan feminin dan komitmen organisasional memliki nilai
signifikan di bawah 0,05 atau bisa dikatakan bahwa data dari variabel tersebut tidak
terdistribusikan secara. Pengujian normalitas dengan menghitung nilai skewness dan
kurtosis menunjukkan bahwa data dari variable gaya kepemimpinan feminin, motivasi
kerja dan komitmen organisasional kecuali variabel kinerja karyawan terdistribusi secara
normal.

Berdasarkan uji multikolinieritas menunjukkan tidak ada variabel independen yang
mempunyai nilai tolerance  < 0,1 dan nilai VIF > 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak
ada multikolinieritas antar variabel independen. Sedangkan uji heteroskedastisitas dari
grafik scatterplots terlihat titik-titik menyebar secara acak baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastistas pada
model regresi. Dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi heroskedastisitas atau
menerima hipotesis homokedastisitas.

Berdasarkan tabel hasil uji regresi linier berganda menunjukkan bahwa variabel
independen memiliki arah koefisien yang positif terhadap variabel depeneden. Variabel
gaya kepemimpinan feminin menghasilkan nilai signifikan sebesar 0,377, variebel
motivasi kerja menghasilkan nilai signifikan sebesar 0,300 dan variabel komitmen
organisasional menghasilkan nilai signifikan sebesar 0,281.
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Uji Goodnes of Fit
Uji goodnes of fit terdiri dari uji f, uji t dan uji koefisien determinas (R2). Hasil uji f

menunjukkan F test menghasikan nilai F hitung sebesar 65,702 dengan probabilitas 0,000.
Adanya nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa model regresi dapat
digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau gaya kepemimpinan feminin,
motivasi kerja dan komitmen organisasional secara bersama berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Pada hasil uji t dapat diketahui bahwa gaya kepemimpinan feminin memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan menghasilkan nilai thitung

3,556 > ttabel 1,9977 dan probabilitas signifikan (Sig.) 0,001 < 0,05. Kemudian motivasi
karja juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
menhasilkan thitung 2,182 > ttabel 1,9977 dan probabilitas siginifikan (Sig.) 0,033 < 0,05.
Sedangkan variabel komitmen organisasional menghasilkan nilai thitung 2,720 > ttabel

1,9977 dan probabilitas signifikan (Sig.) 0,008 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Pada pengujian koefisien  determinasi, Hasil analisis menunjukkan bahwa Adjusted
R square mengahasilkan nilai yang cukup besar yaitu 0,749 , hal ini berati 74,9% variasi
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi dari ketiga variabel indepeden gaya
kepemimpinan feminin, motivasi kerja dan komitmen organisasional. Dengan demikian
sisanya (100%-74,9% = 25,1%) dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diajukan dalam
penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Feminin terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, gaya kepemimpinan feminine
menghasilkan nilai thitung 3,556 > ttabel 1,997 dengan signifikan sebesar 0,000. Sehinga
dapat disimpulkan bahwa H1 yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan feminin
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Leo Agung Raya
diterima atau dengan kata lain H0 ditolak dan H1 diterima. Berdasarkan hasil tersebut,
semakin baik gaya kepemimpinan feminin maka akan semakin baik pula kinerja karyawan.
Analisis nilai indeks variabel gaya kepemimpinan feminin memiliki nilai tertinggi sebesar
49,8 yang berarti pemimpin dapat membuat suasana organisasi lebih solid. Nilai indeks
yang termasuk tinggi pada variabel kinerja karyawan yaitu sebesar 48,8 yang berarti
karyawan mampu melaksanakan pekerjaan dengan baik. Hal ini dikarenakan ikatan
karyawan yang solid membantu karyawan dalam menyelesaikan setiap pekerjaannya.

Dengan dukungan atau pengaruh yang diberikan oleh pemimpin, kinerja karyawan
PT Leo Agung Raya dapat terbentuk menjadi lebih baik. Ikatan yang solid antar karyawan
yang dibangun oleh pemimpin dapat meningkatkan kinerja karyawan. Ketika karyawan
dibangun secara solid maka dapat membentuk kekompakkan dan kerja sama antar
karyawan sehingga dapat berdampak pula pada kinerja yang dihasilkan. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan feminin yang baik, hal ini dikarenakan sifat dasar
gaya kepemimpinan feminin yang dapat mempersatukan dan membangun hubungan secara
harmonis, sehingga dengan adanya dorongan dari pemimpin tersebut dapat membangun
ikatan antar karyawan yang bepengaruh pula pada kinerja yang dihasilkan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penguian yang telah dilakukan motivasi kerja mengahasilkan nilai thitung

2,182 lebih besar dari nilai ttabel 1,997 sementara signifikan menghasilkan nilai sebesar 0,03
lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat disimpulakan bahwa H2 yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Leo
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Agung Raya diterima atau dengan kata lain H0 ditolak dan H2 diterima. Berdasarkan hasil
tersebut
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maka semakin tinggi nilai motivasi kerja maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Mulyanto, dkk
(2007) dan Suwardi, dkk (2011) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi seorang karyawan dapat
memengaruhi tercapainya kinerja karyawan yang sesuai dengan harapan perusahaan
(Subroto & Gunistyo, 2007).

Nilai indeks tertinggi pada variabel motivasi kerja yaitu sebesar 49,6 yang berarti
karyawan dapat belajar hal-hal yang baru. Nilai indeks tertinggi pada variabel kinerja
karyawan yaitu sebesar 49,4 yang berarti karyawan dapat melaksanakan perkerjaan dengan
tepat. Hal ini berarti kemampuan baru pada karyawan dapat membantu karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat.

Dengan adanya kesempatan karyawan PT Leo Agung Raya untuk mengembangkan
kemampuan baru dapat menjadi salah satu motivasi karyawan untuk memberikan performa
kinerja yang semakin baik. Kemampuan baru yang didapatkan melalui pengalaman dalam
bekerja dijadikan modal karyawan untuk melakukan pekerjaan lebih profesional. Dengan
memeberikan kesempatan karyawan untuk mengembangkan kemampuan baru merupakan
motivasi yang sangat berpengaruh pada karyawan dalam menghasilkan kinerja yang
semakin baik.

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, komitmen organisasional menghasilkan
nilai t hitung 2,720 lebih besar dari nilai ttabel 1,997 dengan nilai signifikan 0,008 dimana
lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 yang menyatakan bahwa
komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT
Leo Agung Raya diterima atau dengan kata lain H0 ditolak dan H3 diterima. Berdasaarkan
hasil tersebut dapat diketahui bahwa semakin tinggi komitmen organisasional maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang
pernah dilakukan oleh Fitriastuti (2011) menyatakan bahwa komitmen organisasional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Karyawan dengan komitmen
yang tinggi akan loyal dan besedia melakukan hal-hal yang dibutuhkan oleh organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Tolentino (2013) menyatakan bahwa komitmen afektif
dapat mempengaruhi secara signifikan terhadap kinerja.

Nilai indeks yang termasuk tinggi dalam variabel komitmen organisasional yaitu
sebesar 48,4 yang berarti karyawan merasa tertarik untuk bekerja pada organisasi. Nilai
indeks tertinggi pada kinerja karyawan yaitu sebesar 50 yang berarti karyawan mengetahui
tentang pekerjaan yang dilakukan. Hal ini berarti karyawan yang tertarik untuk bekerja
pada organisasi akan selalu mencari tahu tentang pekerjaan yang dilakukan.

Rasa bangga menjadi bagian organisasi menjadi indikator paling tinggi dalam
komitmen organisasional karyawan PT Leo Agung Raya. Selain itu ketertarikan untuk
bekerja pada PT Leo Agung Raya menjadi hal penting yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Dengan ketertarikan dalam bekerja maka dapat membuat karyawan terus
bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan atau tanggung jawab yang diberikan.
Komitmen organisasional yang terbangun dalam  diri karyawan dapat berpengaruh positif
dalam mengahasilkan bekerja sehingga mengahasilkan kinerja yang sesuai target.

KESIMPULAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN
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Berdasarkan hasil penelitian diatas hasil yang diperoleh yaitu hipotesis 1 yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan feminin berpengaruh positif dan signifikan
terhadap
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kinerja karyawan diterima. Begitu juga dengan hipotesis 2 yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan diterima.
Hipotesis 3 komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan diterima.

Penelitian ini tidak lepas dari keterbatasan dan masih jauh dari kesempurnaan.
Dengan adanya ketebatasan ini, maka diharapkan dapat dijadikan bahan evaluasi untuk
penelitian selanjutnya. Keterbatasan dari penelitian ini yaitu masih kurangnya cakupan
responden terutama pada variabel gaya kepemimpinan feminin. Sehingga hasil yang
diberikan tidak dapat digunakan sebagai perbandingan antar gaya kepemimpinan femnin
yang satu dengan yang lain. Maka saran jyang dapat diberikan untuk penelitian yang
mendatang yaitu dapat memperluas cakupan responden pada beberapa perusahaan,
sehingga data yang dihasilkan dapat digunakan sebagai pembanding antar varibel.
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