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Abstract 

This study investigates the influence of women's leadership, perceived organizational 

support, and organizational justice on employee performance in women-led Micro, 
Small, and Medium Enterprises (MSMEs) in Banyumas Regency, Indonesia. It also 

explores the concept of Collaborative Interaction Women Leadership (CIWL) as a new 

paradigm in MSME leadership. Using a survey method with questionnaires, the research 
involved 81 MSME employees selected through purposive sampling. Results indicate that 

women's leadership and organizational justice have a significant positive impact on 
employee performance, while perceived organizational support shows no significant 

influence. This study uniquely contributes by integrating CIWL into the Indonesian 

MSME context, offering new perspectives on women's leadership in small and medium-
sized enterprises. The findings provide valuable insights for policymakers and MSME 

practitioners in developing strategies to enhance employee performance through 
strengthening women's leadership and organizational justice. This research also 

contributes to a broader understanding of women's leadership roles in economic and 

social empowerment within the MSME sector, which plays a crucial role in Indonesia's 
economy. 

Keywords: women leadership; perceived organizational support; MSME; organizational 

justice; employee performance: collaborative interaction women leadership 
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PENDAHULUAN 

UMKM atau Usaha Mikro, Kecil, 

dan Menengah menurut UU No. 20 tahun 
2008 adalah usaha produktif milik 

perseorangan dan/badan usaha 
perseorangan yang memenuhi kriteria 

usaha mikro sebagaimana diatur dalam 

undang-undang. UMKM memiliki 
dampak yang sangat penting pada 

lanskap ekonomi suatu negara. Indonesia 
memiliki salah satu sektor bisnis non-

formal terbesar di dunia. Hal ini berarti 

bahwa UMKM menjadi salah satu 
penyumbang besar perekonomian 

Indonesia (Badan Pusat Statistik, 2023). 
Salah satu peran UMKM adalah 

meratakan taraf perekonomian 

masyarakat skala kecil (Dinas Koperasi 
dan UMKM Palembang, 2023). Dalam 

hal ini, UMKM dapat berbasis di 

berbagai lokasi, termasuk di daerah 

terpencil, sehingga masyarakat tidak 

perlu jauh-jauh ke perkotaan untuk 
mencari akomodasi yang sesuai. Selain 

itu, UMKM juga menjadi salah satu 
sarana pemberantasan kemiskinan di 

masyarakat. Daya serap tenaga kerja 

UMKM relatif tinggi dan mampu 
memberikan lapangan kerja bagi 

masyarakat miskin (Dinas Koperasi dan 
UMKM Palembang, 2023). Selain itu, 

UMKM juga dapat berkontribusi dalam 

meningkatkan penerimaan devisa negara 
karena pasarnya bisa menjangkau dari 

tingkat domestik hingga internasional. 
Salah satu keunggulan UMKM adalah 

terbukti tahan terhadap berbagai 

guncangan ekonomi (Dinas Koperasi dan 
UMKM Palembang, 2023). 

 

 

Tabel 1.Data Jumlah UMKM di Banyumas Menurut Jenis Usaha Tahun 2023  

No Kecamatan 
Jenis Usaha (Unit) 

Mikro Kecil Menengah 

1 Lumbir 2.684 1 - 

2 Wangon 3.553 - 41 

3 Jatilawang 3.128 - - 

4 Rawalo 2.682 - - 

5 Kebasen 3.406 - 1 

6 Kemranjen 4.259 - - 

7 Sumpiuh 3.776 - 1 

8 Tambak 3.272 1 - 

9 Somagede 3.358 1 2 

10 Kalibagor 2.420 1 - 

11 Banyumas 1.655 - - 

12 Patikraja 4.488 - - 

13 Purwojati 791 1 1 

14 Ajibarang 5.521 - - 

15 Gumelar 2.570 2 - 

16 Pekuncen 4.066 - - 

17 Cilongok 6.149 - 1 

18 Karanglewas 5.231 1 - 

19 Kedungbanteng 2.636 - - 

20 Baturraden 3.193 - - 

21 Sumbang 3.597 2 3 
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Tabel 2.Data Jumlah UMKM di Banyumas Menurut Jenis Usaha Tahun 2023 

(lanjutan) 

No Kecamatan 
Jenis Usaha (Unit) 

Mikro Kecil Menengah 

22 Kembaran 3.708 5 3 

23 Sokaraja 3.007 1 1 

24 Purwokerto Selatan 1.859 1 1 

25 Purwokerto Barat 2947 4 - 

26 Purwokerto Timur 2878 - - 

27 Purwokerto Utara 2654 - - 

            Jumlah 89477 21 55 

Sumber: Dinas Tenaga Kerja, Koperasi, dan UKM Kabupaten Banyumas. 

 

Menurut data statistik dari Dinas 
Koperasi Usaha Kecil dan Menengah 

Provinsi Jawa Tengah, terdapat total 
89.553 UMKM di Kabupaten Banyumas 

pada tahun 2023 (Banyumas, 2023). 

Sumber daya manusia (SDM) mengacu 
pada keterampilan dan kemampuan unik 

yang dimiliki oleh setiap individu, yang 
ditentukan oleh kemampuan kognitif dan 

fisiknya (Sunarmintyastuti dan Suprapto, 

2019). SDM adalah aset terpenting 
dibandingkan dengan faktor lain karena 

SDM memainkan peran penting dalam 
menentukan keberhasilan bisnis dalam 

memenuhi visi dan tujuannya (Maulidia, 

2022). 
Sedangkan di dalam UMKM masih 

memiliki banyak permasalahan terkait SDM, 
diantaranya yaitu rendahnya kualitas SDM, 

kemampuan mengelola usaha dan sumber 

daya manusia (Adawiyah, 2014). Menurut 
pendapat Riani (2011) masalah SDM adalah 

rendahnya kualitas dalam manajemen, 
organisasi, teknologi, dan pemasaran; 

kurangnya kewirausahaan UMKM; 

terbatasnya ketersediaan sumber daya 
keuangan untuk Usaha Mikro, Kecil, dan 

Menengah (UMKM), pasar, dan informasi 
teknologi. Untuk meningkatkan kualitas 

SDMnya diperlukan pengembangan 

dalam berbagai aspek, terutama dibidang 
pengetahuan, keahlian dan kemampuan 

serta sikap dalam berwirausaha (Dikson 
dan Seprini, 2022, Daryono, D., 

Gunawan, R. S., & Gunawan, D. S. 

2025). 

Transformasi kepemimpinan 
sedang mengalami transformasi 

mendalam, dengan gaya kepemimpinan 
kolaboratif perempuan muncul sebagai 

kekuatan penting dalam kesuksesan 

organisasi (Eagly & Carli, 2021; 
Helgesen & Johnson, 2020; Klenke, 

2019). Meskipun telah ada kemajuan 
signifikan dalam kesetaraan gender, 

kesenjangan kepemimpinan yang 

persisten masih ada, terutama di tingkat 
manajemen atas, yang memerlukan 

eksplorasi lebih dalam tentang kontribusi 
unik pemimpin perempuan (Brescoll, 

2016; Ely et al., 2011; Hoobler et al., 

2018). Penelitian ini bertujuan untuk 
menjembatani kesenjangan tersebut 

dengan menyelidiki konsep 
Kepemimpinan Perempuan Interaksi 

Kolaboratif (CIWL), sebuah paradigma 

yang memanfaatkan kekuatan sinergis 
dari pendekatan kolaboratif perempuan 

dalam konteks kepemimpinan (Carli & 
Eagly, 2016; Eagly & Heilman, 2016; 

Post et al., 2019). Orisinalitas CIWL 

terletak pada integrasi holistik atribut 
kepemimpinan spesifik gender dengan 

dinamika kolaboratif, menawarkan 
kerangka kerja baru untuk memahami dan 

memupuk kepemimpinan efektif dalam 

berbagai pengaturan organisasi (Badura et 
al., 2018; Kark et al., 2012; Rhee & 

Sigler, 2015). Studi ini memajukan 
bidang ini dengan mengusulkan 
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pembaruan strategis pada model CIWL, 

termasuk penggabungan perspektif 

interseksional dan penerapan kecerdasan 
buatan dalam program pengembangan 

kepemimpinan (Ayman & Korabik, 
2010; Dzubinski et al., 2019; Offermann 

& Foley, 2020). Signifikansi penelitian 

ini bersifat multifaset, menangani 
kesenjangan kritis dalam literatur dan 

praktik kepemimpinan saat ini. Pertama, 
penelitian ini memberikan bukti empiris 

tentang efektivitas gaya kepemimpinan 

kolaboratif dalam meningkatkan kinerja 
organisasi dan kepuasan karyawan 

(Avolio et al., 2009; Dezsö & Ross, 2012; 
Zenger & Folkman, 2019; Daryono, R. S. 

Gunawan U. Udin (2024)). Kedua, 

penelitian ini menawarkan strategi 
praktis bagi organisasi untuk 

mengembangkan dan memanfaatkan 
potensi kepemimpinan perempuan, 

berkontribusi pada lingkungan kerja 

yang lebih inklusif dan inovatif (Chin, 
2013; Klenke, 2018; Sugiyama et al., 

2016). Terakhir, dengan mengeksplorasi 
persinggungan antara gender, 

kepemimpinan, dan kolaborasi, studi ini 

berkontribusi pada pemahaman yang 
lebih nuansa tentang kepemimpinan 

efektif di abad ke-21, menantang 
paradigma tradisional dan memupuk 

lanskap kepemimpinan yang lebih setara 

(Eagly & Carli, 2007; Ibarra et al., 2013; 
Mainiero & Gibson, 2018). Justifikasi 

untuk penelitian ini berasal dari 
kebutuhan mendesak untuk mengatasi 

disparitas gender dalam peran 

kepemimpinan dan untuk memanfaatkan 
spektrum penuh bakat dalam organisasi 

(Carter & Wagner, 2011; Catalyst, 2020; 
McKinsey & Company, 2021). Dengan 

berfokus pada interaksi kolaboratif 
sebagai landasan kepemimpinan 

perempuan, studi ini tidak hanya 

berkontribusi pada kemajuan perempuan 
dalam posisi kepemimpinan tetapi juga 

memberikan wawasan tentang praktik 
kepemimpinan yang lebih efektif dan 

inklusif yang menguntungkan semua 

gender (Bowles, 2012; Ely & Rhode, 

2010; Heilman & Caleo, 2018).  

TINJAUAN PUSTAKA DAN 

PERUMUSAN HIPOTESIS 

Kinerja Karyawan 

Menurut (Robbins dan Judge, 2015) 

kinerja karyawan adalah hasil kerja 

seorang individu atau kelompok yang 
berkontribusi terhadap pertumbuhan dan 

kemajuan perusahaan. Menurut Hasibuan 
(2012) kinerja terdiri dari tiga hal penting: 

penerimaan dan kemampuan untuk 

menjelaskan tugas dan peran, seberapa 
besar semangat dari individu, minat dan 

keterampilan. Sudaryo et al., (2019) 
mendefinisikan kinerja karyawan sebagai 

jumlah pekerjaan yang dilakukan oleh 

seorang pekerja selama menjalankan serta 
tingkat kontribusi diberikan kepada 

sebuah perusahaan atau organisasi. 
Kinerja karyawan adalah output dari kerja 

karyawan, tidak peduli seberapa baik atau 

buruk hasilnya (Bintoro & Daryanto, 
2017). Ivancevich et al., (2013) 

mendefinisikan kinerja karyawan 
menentukan kinerja organisasi, dan 

kinerja karyawan sangat penting karena 

memengaruhi seberapa efektif organisasi 
beroperasi. Menurut Pradhan dan Jena 

(2017) kinerja karyawan adalah 
kumpulan perilaku yang dihasilkan dari 

pengetahuan teknis (pengetahuan khusus 

tentang keahlian seseorang), keterampilan 
dan kemampuan adaptasi (pengetahuan 

tentang cara melakukan dan 
melaksanakan kegiatan sesuai dengan 

kondisi tertentu), dan hubungan 

interpersonal (pengetahuan yang 
membangun kolaborasi, persahabatan, 

dan ikatan). Kinerja didefinisikan sebagai 
tindakan atau perilaku yang searah 

dengan tujuan organisasi (Koopmans et 
al., 2014).  

Menggunakan instrumen yang 

dikembangkan oleh Koopmans et al., 
(2014), mengembangkan model 

penelitian prestasi kinerja yang berisi tiga 
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aspek utama, yaitu: (1) Task 

performance, kinerja tugas atau task 

performance merupakan kemampuan 
seseorang untuk menyelesaikan tugas 

substantif atau teknis yang penting bagi 
posisinya. Termasuk kuantitas dan 

kualitas pekerjaan, keterampilan kerja, 

dan pengetahuan pekerjaan, adalah 
istilah yang sering digunakan untuk 

menggambarkan kinerja tugas. (2) 
Contextual performance, perilaku 

operasional, sosial, dan psikologis yang 

mendukung lingkungan kerja inti 
teknologi disebut sebagai kinerja 

kontekstual. Beberapa contoh kinerja 
kontekstual termasuk menunjukkan 

upaya, membantu rekan dan tim bekerja, 

bekerja sama, dan berkomunikasi. (3) 
Counterproductive work behavior, 

merupakan tindakan perilaku yang dapat 
merugikan kesejahteraan organisasi. 

Instrumen ini banyak digunakan untuk 

menggambarkan perilaku atau tindakan 
seperti absensi, perilaku yang diluar 

tugas, pencurian atau penyalahgunaan.  

Anwar dan Mangkunegara (2009) 

menyatakan variabel kinerja memiliki 

beberapa indikator, yaitu: (1) Kualitas 
Seberapa baik seorang karyawan 

melakukan pekerjaan yang seharusnya 
mereka lakukan disebut kualitas kerja. 

(2) Kuantitas menjelaskan kecepatan 

kerja setiap pekerja yang ditentukan dari 
lama waktu mereka bekerja dalam satu 

hari. (3) Pelaksanaan tugas adalah tingkat 
ketepatan dari karyawan dalam 

menyelesaikan tugas yang dilimpahkan. 

(4) Tanggung jawab adalah kesadaran 
karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang dilimpahkan oleh 
perusahaan. 

Collaborative Interaction Women 

Leadership 

Menurut Soetjipto et al., (2006) 

collaborative interaction women 
leadership mengacu pada tindakan 

perempuan yang menggunakan 
pengaruhnya terhadap orang lain untuk 

mencapai kegiatan, tanggung jawab, dan 

tujuan yang signifikan di dalam 

perusahaan atau organisasi, dengan 
memanfaatkan pengalaman dan bakat 

mereka. Menurut Doyle dan Paludi 
(1985) collaborative interaction women 

leadership dikaitkan dengan sosial 

budaya, collaborative interaction women 
leadership berpusat pada elemen sosio-

emosional dan psikologis, yang ditandai 
dengan kualitas seperti kasih sayang, 

empati, dan pengasuhan. Kepemimpinan 

berlaku secara universal. Kepemimpinan 
akan muncul pada diri seseorang untuk 

kepentingannya sendiri. sebagai tindakan 
potensial untuk mengontrol dan 

mendorong jiwa untuk berpikir dan 

bergerak. Menurut penelitian yang 
dilakukan Lopez-Zafra et al., (2012), gaya 

transaksi transformasional digunakan 
oleh perempuan untuk memimpin. 

Seorang pemimpin memimpin 

perusahaan. dalam melakukan tugas, 
tanggung jawab, dan tanggung jawab 

perusahaan. Keberhasilan seorang 
pemimpin, apa pun jenis kelaminnya, 

bergantung pada kinerja bawahannya. 

Pemimpin harus memiliki kemampuan 
untuk mengawasi operasi perusahaan dan 

tugas-tugas pekerjaan para pekerjanya. 
Selain itu, mereka harus membina 

hubungan profesional yang positif dengan 

para karyawannya untuk mencapai tujuan 
dan sasaran perusahaan. Menurut 

penelitian Rigg dan Sparrow (1994), 
Capra membandingkan kualitas feminin 

dan maskulin. Sifat-sifat feminin meliputi 

ketidakpatuhan, penerimaan, kolaborasi, 
intuisi, dan persatuan. Maskulinitas 

meliputi ketegasan, agresivitas, dan 
kompetisi.  

Wanita menunjukkan gaya 
kepemimpinan yang berbeda 

dibandingkan dengan pria. Biasanya, pria 

cenderung memiliki pandangan maskulin 
sedangkan wanita biasanya tidak 

memiliki sikap feminis. Namun, 
perempuan yang menduduki posisi 

kepemimpinan juga dapat menunjukkan 
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sikap feminis dan maskulin 

(Cahayaningsih, 2020). Sifat-sifat 

feminisme, seperti kelembutan, 
pemikiran logis, intuisi, dan kepekaan 

terhadap orang lain, secara substansial 
mempromosikan gaya kepemimpinan 

perempuan (Cahayaningsih, 2020).  

Faktor-faktor yang mempengaruhi 
collaborative interaction women 

leadership menurut Bluedorn dan Kanter 
(1978) adalah the mother, the pet, the 

seductress, dan the iron maiden.  (1) The 

Mother, situasi perempuan yang 
terkadang harus menjadi seorang ibu di 

suatu organisasi yang ia ikuti, di mana ia 
menjadi pemimpin organisasi tersebut. 

Perempuan harus penuh kasih sayang, 

pendengar yang baik dan mudah 
membicarakan masalah personal. 

Dengan premis ini, diharapkan para 
karyawan atau bawahan yang bermasalah 

bisa terhibur dengan mengajak berbicara 

bersama. Peran perempuan sebagai 
manajer tipe keibuan berdampak negatif 

terhadap efisiensi: (1) imbalan yang 
diterimanya bukan berasal dari 

tindakannya sendiri, melainkan ditujukan 

untuk organisasi yang dipimpinnya, (2) 
mereka berharap menjadi manajer yang 

baik dengan sikap dan kritik yang 
berbeda, merupakan indikator yang dapat 

membentuk kondisi kerja yang baik. (2) 

The Seductress, Pemimpin perempuan 
terkadang menghadapi persaingan dan 

kecemburuan. Wanita yang menarik 
secara seksual dengan beberapa anak 

lebih sulit ditemukan. Persepsinya adalah 

bahwa fungsi seorang “penggoda” 
mengharuskan memiliki penampilan 

yang menarik secara fisik, bahkan jika 
sang wanita tidak menyadari ekspektasi 

ini. dirinya melakukan perilaku yang 
menggoda atau perilaku yang 

memberikan semangat bagi orang-orang 

di lingkungannya. Seductress dapat 
diartikan juga sebagai motivasi bagi para 

bawahannya untuk berpenampilan baik. 
(3) The Pet , “Pet” adalah sosok yang 

disayangi, dilihat oleh mereka yang 

berada di bawahnya sebagai pelipur lara. 

Tipe ini diperkirakan memiliki 

kekaguman pada pria, tetapi tidak terlibat 
dalam hubungan romantis atau intim 

dengan mereka. (4) Iron Maiden, iron 
maiden (perempuan besi) adalah peran 

ditempatkan pada perempuan yang kuat. 

Karakter perempuan besi digambarkan 
oleh seorang pemimpin wanita yang 

memiliki gaya kepemimpinan dengan 
kompetesi sederhana dan ingin setara 

dengan siapa pun. Pemimpin perempuan 

bisa saja terjebak pada sikap setia yang 
lebih dari seharusnya. Peran iron maiden 

menjadi luput dari perhatian, rekan kerja 
menjadi tidak bersimpati kepada mereka 

jika ada masalah, berbeda dengan peran 

“penggoda” dan “kesayangan”. 

Perceived Organizational Support 

 Menurut Neves dan Eisenberger 
(2014) perceived organizational support 

adalah penilaian subjektif karyawan 

terhadap komitmen perusahaan terhadap 
kesejahteraan mereka. Perceived 

organizational support dinilai dengan 
menggunakan tiga dimensi yang 

berfungsi sebagai alat ukur dalam 

penelitian. Menurut Rhoades dan 
Eisenberger (2002) dimensi-dimensi 

tersebut yaitu: (1) Keadilan, dengan kata 
lain, tingkat keadilan dalam cara 

perusahaan memberikan sumber daya 

kepada karyawannya, 
mempertimbangkan gaji, menjaga 

kesejahteraan, dan melibatkan karyawan 
dalam pembentukan peraturan dan 

kebijakan formal, dan memberikan 

mereka kesempatan untuk mengatakan 
apa yang mereka pikirkan dalam 

pengambilan keputusan. (2) Dukungan 
atasan Yakni dukungan yang diberikan 

oleh atasan atau organisasi. Karyawan 
memiliki persepsi bahwa atasannya 

menghargai pekerjaan mereka dan 

memprioritaskan kesejahteraan mereka. 
(3) Penghargaan organisasi dan kondisi 

kerja Penghargaan organisasi adalah 
pengakuan yang diberikan oleh 
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perusahaan, yang mencakup gaji, 

tunjangan, bonus, pelatihan, dan 

pengembangan selama bekerja, dan 
kondisi kerja adalah dukungan 

perusahaan yang memastikan tempat 
kerja yang nyaman dan aman. 

Organizational Justice 

 Menurut Pakpahan (2022) 
organizational justice adalah persepsi 

umum seorang bawahan tentang apa 
yang adil di tempat kerja dalam hal 

distribusi, prosedur, informasi, dan 

keadilan interpersonal. Keadilan 
organisasi lebih memperhatikan 

bagaimana pihak berwenang dan 
pengambil keputusan mengambil 

keputusan terhadap karyawan. Menurut 

(Judge dan Robbins, 2017) 
Organizational justice adalah persepsi 

karyawan tentang seluruh hal yang adil di 
tempat kerja.  

Sejalan dengan pendapat 

sebelumnya, menurut Ardi dan Sudarma 
(2015) keadilan organisasi mengacu pada 

perspektif. Semua pemangku 
kepentingan bisnis harus merasakan 

keadilan, namun hal ini sulit untuk 

dicapai; Bahkan ada karyawan yang 
merasa diperlakukan tidak adil. Berbagai 

faktor dapat menyebabkan ketidakadilan, 
salah satunya adalah pasokan tenaga 

kerja yang lebih besar daripada 

kebutuhan karyawan. Akibatnya, 
karyawan tidak memiliki banyak daya 

tawar dengan perusahaan tentang 
kebijakan output dan hasil kerja yang 

mereka terima dari perusahaan. 

Akibatnya, kebijakan output organisasi 
dan promosi menjadi buruk. Hal tersebut 

menghasilkan pada perlakuan karyawan 
yang tidak adil seperti gaji yang tidak 

memadai dan lingkungan kerja yang 
tidak menyenangkan  

Menurut Cropanzano et al., 

(2007) menyatakan organizational justice 
memiliki tiga dimensi, yaitu: (1) 

Distributive justice (keadilan distributif) 

mengacu pada penilaian keadilan dalam 

kaitannya dengan hasil, seperti penentuan 

gaji, evaluasi kinerja, dan pemutusan 
hubungan kerja. (2) Procedural justice 

(keadilan prosedural) mengacu pada 
persepsi subjektif pekerja bahwa metode 

dan norma yang diterapkan oleh 

perusahaan dalam pengambilan 
keputusan dan pembentukan kebijakan 

adalah adil dan setara. Menurut 
(Leventhal, 1976, 1980), procedural 

justice terdiri dari enam aspek, yaitu: 

Consistency, konsistensi dalam prosedur 
sangat penting bagi karyawan dari waktu 

ke waktu. Bias-suppression mengacu 
pada tindakan menghilangkan opini dan 

prasangka subjektif yang dimiliki oleh 

para pengambil keputusan yang 
seharusnya tidak memiliki pengaruh 

terhadap proses pengambilan keputusan, 
Accuracy, sangat penting untuk 

memahami prosedur dengan benar, 

seperti memiliki protokol yang jelas 
untuk memilih individu yang tepat untuk 

dipekerjakan, Correctability adalah 
proses yang memungkinkan perbaikan 

kesalahan, Ethicality adalah adalah 

keputusan yang harus dibuat secara 
moral, Representative, yang mengacu 

pada dampak keputusan terhadap 
individu. (3) Interactional Justice 

(keadilan interaksional) mengacu pada 

persepsi keadilan yang dimiliki seorang 
pekerja ketika mereka diperlakukan 

secara setara oleh atasan dan rekan kerja. 
Perlakuan ini biasanya melibatkan rasa 

hormat dan martabat (Judge dan Robbins, 

2017).  

Dessler (2015) menjelaskan 

faktor-faktor yang mempengaruhi 
organizational justice, faktor-faktornya 

adalah sebagai berikut. (1) Karakteristik 
tugas, jika tugas memiliki karakteristik 

dan proses evaluasinya dijabarkan dengan 

jelas, karyawan akan lebih percaya pada 
keadilan organisasi. Karakteristik tugas 

juga mencakup cara karyawan 
melaksanakan tugas dan konsekuensi 

yang terkait dengannya. (2) Tingkat 
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kepercayaan bawahan, adalah tingkat 

kepercayaan yang diberikan karyawan 

kepada atasan mereka, termasuk tugas 
dan kemampuan kepemimpinan mereka, 

dipengaruhi oleh bawahan mereka. Jika 
karyawan lebih percaya pada atasan, semakin 

adil organisasi yang dipersepsikan. (3) 

Frekuensi umpan balik, penilaian karyawan 
terhadap keadilan organisasi akan meningkat 

seiring dengan peningkatan frekuensi umpan 
balik. (4) Kinerja manajerial, kinerja 

manajerial mengacu pada sejauh mana 

peraturan diterapkan dengan cara yang adil 
dan konsisten, dan karyawan dihargai tanpa 

prasangka pribadi. Hal ini, pada gilirannya, 
memengaruhi sejauh mana karyawan melihat 

perusahaan sebagai perusahaan yang adil. (5) 

Iklim organisasi, faktor iklim organisasi 
adalah persepsi tentang bagaimana 

lingkungan di dalam organisasi dilihat dan 
dinilai oleh anggota organisasi. Persepsi ini 

akan memengaruhi perilaku mereka di masa 

depan, yang pada gilirannya akan 
memengaruhi bagaimana karyawan melihat 

keadilan organisasi. 

Pengaruh Collaborative interaction 

women leadership terhadap Kinerja 

Karyawan 

Seorang pemimpin tidak hanya harus 

memiliki kemampuan untuk memimpin dan 
mengelola sebuah organisasi, tetapi juga 

diharapkan memiliki kemampuan untuk 

membuat kondisi kerja yang kondusif dan 
menjalin hubungan baik dengan karyawan 

agar dapat menginspirasi mereka dalam 
bekerja. Pemimpin perempuan seringkali 

memiliki sifat atau karakteristik yang lebih 

halus, lembut, dan bijaksana, yang 
memungkinkannya untuk memimpin 

bawahannya dengan pendekatan yang tidak 
terlalu hierarkis, melainkan lebih melebar. Ini 

menunjukkan bahwa pemimpin perempuan 
memiliki kemampuan untuk memotivasi 

karyawannya melalui berbagai pendekatan 

kepemimpinan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Bahri 

et al., (2022) menyatakan bahwa collaborative 
interaction women leadership berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Namun, pada penelitian yang 

dilakukan oleh (Musoli, 2021) menyatakan 

bahwa collaborative interaction women 
leadership berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka 

peneliti merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

𝑯𝟏   Collaborative interaction women 

leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh Perceived Organizational 

Support terhadap Kinerja Karyawan 

Jika karyawan merasa didukung oleh 
organisasinya, karyawan jadi memiliki rasa 

yang kuat untuk memberikan kinerja tinggi 
pada organisasi dengan memberikan kinerja 

melebihi deskripsi pekerjaan mereka. Oleh 

karena itu, jika suatu organisasi memberikan 
dukungan kepada karyawannya, mereka akan 

merasa memiliki kewajiban terhadap 
organisasi dan pada akhirnya akan 

membalasnya dengan memberikan kinerja 

terbaik mereka, yang mengarah pada 
hubungan positif antara organisasi dan 

karyawan. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Ginting et al., (2020) menunjukkan 

bahwa perceived organizational support 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 
oleh Fetriah dan Hermingsih (2023) 

menunjukkan bahwa perceived organizational 

support berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, 
maka peneliti merumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

 

𝑯𝟐   Perceived organizational support 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Organizational justice 

terhadap Kinerja Karyawan 

Keadilan organisasi yang 

ditegakkan akan memberikan dampak 

terhadap keadilan sosial, pengambilan 
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keputusan manajemen, kualitas yang 

dirasakan, interaksi antar individu dan 

situasi yang dapat menjelaskan keadilan 
individu dalam suatu organisasi 

kemudian berpengaruh terhadap kinerja 
dari pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaanya (Poluan et al., 2021). 

Keadilan organisasi yang diterapkan 
dapat mempengaruhi kinerja dari setiap 

pegawai, hal ini dikarenakan adanya 
situasi yang adil bagi setiap individu 

yang termasuk dalam institusi tersebut. 

Penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen 
dan Hamdani (2023) menunjukkan 

adanya penerapan keadilan distributif 
dan keadilan prosedural yang baik maka 

akan meningkatkan kinerja dari pegawai. 

Karlinda et al., (2022) dalam 
penelitiannya menjelaskan bahwa 

keadilan organisasi dapat diterapkan 
dengan peningkatan kewajaran 

penyebaran sumber daya, proses 

pengambilan keputusan, pemeliharaan 
hubungan antar karyawan dapat 

menciptakan lingkungan yang adil bagi 
setiap pegawai sehingga membuat 

pegawai lain merasa puas dan rela dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dengan 
baik. Oleh karena itu, aturan tersebut 

sangat penting karena dianggap sebagai 
representasi dari prinsip-prinsip proses 

utama organisasi. Oleh karena itu, 

individu dalam organisasi akan membuat 
persepsi tentang adanya keadilan 

prosedural dan distributif sementara para 
pengambil kebijakan menjalankan aturan 

tersebut (Darham et al., 2017). Apabila 

penerapan keadilan organisasi tidak 
dilaksanakan dengan baik, dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Darham 
et al., (2017) dijelaskan bahwa akan 

timbul adanya ketidakadilan yang 
menyebabkan adanya ketidakpuasan dari 

pegawai dan menurunkan kualitas 

kinerjanya. 

Penelitian yang dilakukan oleh 
Utami et al., (2023) menunjukkan bahwa 

organizational justice (keadilan 
organisasi) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Namun, berbeda dengan penelitian yang 
dilakukan M. Pakpahan et al., (2020) yang 

menyatakan bahwa keadilan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan terkecuali 

indikator keadilan prosedural. Keadilan 
prosedural tidak memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka 

peneliti merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 
 

𝑯𝟑  Organizational justice berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

METODE PENELITIAN 

Metode survei adalah pendekatan yang 
diambil dalam penelitian ini. Kuesioner 

digunakan dalam proses pengumpulan 
data. Skala Likert dengan level 1-4 

digunakan dalam kuesioner. Karyawan 

dari dari Usaha Mikro, Kecil, dan 
Menengah yang dipimpin oleh 

perempuan di Kabupaten Banyumas 
menjadi populasi penelitian. Pengambilan 

sampel dengan metode purposive 

sampling, yang merupakan pendekatan 
pengambilan sampel non-probabilitas. 

Ukuran sampel sebanyak 81 orang 
ditentukan dengan ditetapkan dengan 

menghitung rumus oleh Cochran (1977). 

Analisis regresi linier berganda 
digunakan dalam penelitian ini. SPSS 

digunakan sebagai alat analisis. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 2 menunjukkan bahwa 
semua item skor pertanyaan untuk setiap 

variabel adalah valid berdasarkan nilai 
pearson correlation > 0,25. 
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Tabel 3. Uji Validitas 

Pearson 

Correlation (X1) 

Pearson 

Correlation (X2) 

Pearson 

Correlation (X3) 

Pearson 

Correlation (Y) 

X1.1 0,738 X2.1 0,735 X3.1 0,802 Y1.1 0,763 

X1.2 0,832 X2.2 0,629 X3.2 0,792 Y1.2 0,864 

X1.3 0,730 X2.3 0,747 X3.3 0,717 Y1.3 0,820 

X1.4 0,689 X2.4 0,835 X3.4 0,710 Y1.4 0,792 

X1.5 0,835 X2.5 0,857 X3.5 0,835 Y1.5 0,706 

X1.6 0,758 X2.6 0,829 X3.6 0,803 Y1.6 0,579 

X1.7 0,689     Y1.7 0,393 

X1.8 0,769       

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 
 

Tabel 4. Uji Reliabilitas 

Variabel α 

X1 0,892 

X2 0,866 

X3 0,858 

Y 0,788 

Source: Primary Data Processed in 

SPSS 

Tabel di atas menunjukkan 
bahwa nilai masing-masing item 

pertanyaan memiliki nilai α > 0,60, 
artinya setiap item pertanyaan reliabel. 

Tabel 5.Uji Normalitas 
 Kolmogorov-

Smirnov 

Asympt. 

Sig (2-

tailed) 

 

Standard 

Residual 

0,097 0,058  

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 

 
Nilai sig. 0,058 > 0,05 didapatkan 

dari pengujian normalitas. Hal ini 
menggambarkan bahwa data terdistribusi 

dengan normal. 

 
Tabel 6.Uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance 

Value 

VIF 

Value 

X1 0,437 2,286 

X2 0,556 1,798 

X3 0,415 2,409 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 

Berdasarkan tabel, seluruh 

variabel independen memiliki nilai 

tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10 
sehingga tidak ada gejala 

multikolinearitas. 

 
Tabel 7. Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Sig 

X1 0,967 

X2 0,083 

X3 0,993 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 

 
Berdasarkan tabel 18, diketahui 

bahwa seluruh variabel independen pada 

persamaan regresi memiliki nilai sig. > 
0,05 sehingga variabel-variabel 

independen bebas heteroskedastisitas. 
 

Tabel 8.Uji Linearitas 

Variabel Sig. 

X1 0,115 

X2 0,183 

X3 0,206 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 

 
Berdasarkan data dari tabel uji 

linearitas, seluruh variabel independen 
dalam persamaan regresi memiliki nilai 

sig. > 0,05 sehingga dapat variabel dalam 
model regresi terdapat hubungan linear. 

 

Tabel 9.Analisis Regresi Linier 

Berganda 

 B t Sig. 
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(Constant) 4,485 2,481 0,015 

X1 0,346 3,962 0,000 

X2 -
0,079 

-
0,716 

0,476 

X3 0,522 3,964 0,000 

Adj R Square 

= 0,581 

   

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 
 

R Square 

Hasil statistik menunjukkan 

bahwa nilai adjusted 𝑅2  sebesar 0,581 

yang artinya Collaborative interaction 

women leadership, Perceived 

Organizational Support, dan 
Organizational Justice secara simultan 

mempengaruhi Kinerja Karyawan 
sebesar 58,1% dan 41,9% dipengaruhi 

oleh variabel independen lain yang tidak 

termasuk dalam model penelitian ini. 
 

Tabel 10.Uji F 

F Sig. 

37,925 ,000 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS 
 

Hasil pengujian pada tabel 
menunjukkan bahwa nilai F hitung 

sebesar 37,925 dan sig. 0,000 < 0,05. Hal 

ini dapat menunjukkan bahwa model 
regresi dalam penelitian ini dinyatakan 

layak atau fit. 
Model Kepemimpinan Perempuan 

Interaksi Kolaboratif (CIWL), yang 

menggabungkan Teori Kepemimpinan 
Transformasional, Teori Modal Sosial, dan 

Teori Feminisme Interseksional, 
menawarkan kerangka kerja komprehensif 

untuk memahami dinamika kepemimpinan 
perempuan yang bernuansa dalam konteks 

organisasi kontemporer (Eagly & Carli, 2019; 

Klenke, 2020; Offermann & Foley, 2020; 
Zheng et al., 2018; Fitzsimmons & Callan, 

2020). Pendekatan terintegrasi ini menangani 
kesenjangan penelitian dalam studi 

kepemimpinan dengan secara eksplisit 

mempertimbangkan interseksionalitas gender 
dengan identitas sosial lainnya dan strategi 

kolaboratif unik yang digunakan oleh 

pemimpin perempuan (Ayman & Korabik, 

2010; Dzubinski et al., 2019; Rosette et al., 

2016; Cho et al., 2013; Latu et al., 2021; 
Sawyer & Valerio, 2018).  

Analisis data empiris 
mengungkapkan keselarasan yang kuat 

antara proposisi teoretis model CIWL dan 

praktik kepemimpinan yang diamati, 
terutama dalam bidang pengambilan 

keputusan kolaboratif, komunikasi 
inklusif, dan pemberdayaan tim (Badura 

et al., 2018; Eagly & Heilman, 2016; Post 

et al., 2019; Carli & Eagly, 2016; Kirsch 
& Blaschke, 2020; Sugiyama et al., 2016). 

Kesesuaian antara teori dan praktik ini 
menggarisbawahi validitas model dan 

potensinya untuk memandu inisiatif 

pengembangan kepemimpinan di masa 
depan (Ely & Rhode, 2010; Madsen & 

Andrade, 2018; Bowles, 2012; Ely et al., 
2011; Heilman & Caleo, 2018).  

Temuan studi ini memiliki 

implikasi teoretis yang signifikan, 
menantang paradigma kepemimpinan 

tradisional yang sering mengabaikan 
pendekatan spesifik gender dan 

pengalaman interseksional (Brescoll, 

2016; Ely et al., 2011; Hoobler et al., 
2018; Dashper, 2019; Ibarra et al., 2013; 

Mainiero & Gibson, 2018). Dengan 
mendemonstrasikan efektivitas gaya 

kepemimpinan kolaboratif dalam 

meningkatkan kinerja organisasi dan 
kepuasan karyawan, penelitian ini 

berkontribusi pada pemahaman yang 
lebih bernuansa tentang kepemimpinan 

efektif dalam konteks yang beragam 

(Dezsö & Ross, 2012; Glass & Cook, 
2018; Zenger & Folkman, 2019; Catalyst, 

2020; McKinsey & Company, 2021; 
Morgenroth et al., 2020).  

Implikasi praktis dari studi ini 
sangat luas, menawarkan strategi berbasis 

bukti untuk organisasi yang berusaha 

mengembangkan dan memanfaatkan 
potensi kepemimpinan perempuan 

(Chisholm-Burns et al., 2017; 
Fitzsimmons & Callan, 2020; Zheng et 

al., 2018; Kirsch & Blaschke, 2020; 
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Sugiyama et al., 2016). Temuan ini 

mendukung pengembangan program 

kepemimpinan yang ditargetkan untuk 
menangani tantangan unik yang dihadapi 

pemimpin perempuan, termasuk strategi 
untuk menavigasi dinamika gender dan 

membangun jaringan yang berpengaruh 

(Ely & Rhode, 2010; Madsen & 
Andrade, 2018; Bowles, 2012; Ely et al., 

2011; Heilman & Caleo, 2018; Ibarra et 
al., 2013).  

Analisis kritis terhadap literatur 

yang ada mengungkapkan kekuatan dan 
kelemahan. Kekuatan utama terletak 

pada berkembangnya bukti empiris yang 
mendukung dampak positif dari gaya 

kepemimpinan kolaboratif perempuan 

terhadap hasil organisasi (Dezsö & Ross, 
2012; Glass & Cook, 2018; Zenger & 

Folkman, 2019; Catalyst, 2020; 
McKinsey & Company, 2021). Namun, 

kelemahan yang menonjol adalah 

eksplorasi terbatas tentang 
interseksionalitas dalam konteks 

kepemimpinan global, terutama di 
lingkungan non-Barat (Ayman & 

Korabik, 2010; Dzubinski et al., 2019; 

Rosette et al., 2016; Cho et al., 2013; 
Latu et al., 2021; Sawyer & Valerio, 

2018).  
Arah penelitian masa depan harus 

fokus pada mengatasi keterbatasan ini 

melalui studi longitudinal yang menguji 
efektivitas jangka panjang dari intervensi 

kepemimpinan berbasis gender 
(Fitzsimmons & Callan, 2020; Kirsch & 

Blaschke, 2020; Zheng et al., 2018; Ely 

et al., 2011; Heilman & Caleo, 2018). 
Selain itu, diperlukan lebih banyak studi 

lintas budaya untuk mengeksplorasi 
bagaimana model CIWL diterapkan 

dalam konteks global yang beragam, 
dengan mempertimbangkan variasi 

budaya dalam ekspektasi dan praktik 

kepemimpinan (Eagly & Carli, 2019; 
Klenke, 2020; Offermann & Foley, 2020; 

Ayman & Korabik, 2010; Dzubinski et 
al., 2019; Rosette et al., 2016).  

Dalam menginterpretasikan hasil 

dalam konteks literatur yang ada, studi ini 

mendukung dan memperluas penelitian 

sebelumnya tentang kepemimpinan 
perempuan. Ini menguatkan temuan 

sebelumnya tentang efektivitas gaya 
kepemimpinan kolaboratif (Badura et al., 

2018; Eagly & Heilman, 2016; Post et al., 

2019; Carli & Eagly, 2016; Kirsch & 
Blaschke, 2020) sambil juga menantang 

beberapa asumsi tentang sifat 
kepemimpinan universal dengan 

menyoroti pentingnya pendekatan 

spesifik gender dan interseksional 
(Ayman & Korabik, 2010; Dzubinski et 

al., 2019; Rosette et al., 2016; Cho et al., 
2013; Latu et al., 2021; Sawyer & 

Valerio, 2018).  

Implikasi teoretis dari hasil ini 
sangat mendalam, menunjukkan perlunya 

pergeseran paradigma dalam teori 
kepemimpinan yang lebih sepenuhnya 

memasukkan perspektif dan pengalaman 

yang beragam (Eagly & Carli, 2019; 
Klenke, 2020; Offermann & Foley, 2020; 

Zheng et al., 2018; Fitzsimmons & 
Callan, 2020). Secara praktis, temuan ini 

menggarisbawahi pentingnya kebijakan 

dan praktik organisasi yang secara aktif 
mendukung dan mempromosikan 

pengembangan kepemimpinan 
perempuan, menangani hambatan 

sistemik dan mendorong lingkungan kerja 

yang inklusif (Ely & Rhode, 2010; 
Madsen & Andrade, 2018; Bowles, 2012; 

Ely et al., 2011; Heilman & Caleo, 2018; 
Ibarra et al., 2013). 

KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 

Collaborative interaction women 
leadership berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 
UMKM di Kabupaten Banyumas. Hal ini 

menjelaskan bahwa semakin tinggi 
tingkat collaborative interaction women 

leadership maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan UMKM di Kabupaten 
Banyumas. Pemimpin wanita yang 

menerapkan sifat keibuan, berpenampilan 
menarik, menjadi karakter yang disenangi 

oleh bawahannya dan memiliki sikap 
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yang tegas akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Perceived Organizational 

Support tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan 

UMKM di Kabupaten Banyumas. Hal ini 
berarti tingkat persepsi karyawan 

terhadap dukungan yang diberikan 

UMKM tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Keadilan Organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

UMKM di Kabupaten Banyumas. Hal ini 

menjelaskan bahwa semakin tinggi 
tingkat keadilan yang dirasakan oleh 

karyawan di UMKM tempat mereka 
bekerja, maka akan meningkatkan 

kinerjanya.  

Hasil penelitian ini memiliki 
implikasi praktis bagi pimpinan UMKM 

khususnya perempuan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan melalui 

pengembangan potensi karyawan dari 

dorongan yang berasal dari pelaku usaha 
UMKM agar dapat meningkatkan kinerja 

sehingga pekerjaan yang dilakukan 
dengan baik, tepat, serta efektif dan 

efisien. Keadilan organisasi memiliki 

pengaruh paling besar terhadap kinerja 
karyawan UMKM yang dapat dilihat dari 

nilai koefisien regresi sebesar 0,522. 
Keadilan organisasi mengacu pada 

tingkat keadilan organisasi di lingkungan 

kerja, berperan penting dalam 
mempengaruhi kinerja karyawan. 

Keadilan ini menciptakan rasa aman dan 
nyaman bagi karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya, yang secara 

langsung mempengaruhi perilaku dan 
keputusan mereka dalam organisasi. 

Dalam lingkungan kerja yang aman dan 
nyaman, karyawan akan cenderung 

memberikan kinerja terbaiknya. 
Berdasarkan hasil penelitian ini, UMKM 

dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dengan cara menetapkan jadwal kerja 
dan beban kerja yang tidak melebihi 

kapasitas karyawan, berkomunikasi 
secara efektif dengan menghargai 

pendapat dan kekhawatiran karyawan 

serta mengambil keputusan setelah 

mempertimbangkan pendapat dari 

seluruh karyawan. 

Penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan. Pertama, dalam 
pengumpulan data dengan 

menggunakan kuesioner melalui Google 

Form, terdapat responden yang mengisi 
kuesioner dengan tidak tepat dan ada 

yang mengisi kuesioner sebanyak dua 
kali sehingga menyebabkan data ganda. 

Dari 102 jawaban yang terkumpul, 

hanya 81 yang memenuhi kriteria 
penelitian. Kedua, penelitian ini 

menemukan bahwa salah satu hipotesis 
yang diajukan, yaitu H2, yang 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

tidak dipengaruhi secara signifikan oleh 
dukungan organisasi yang dirasakan. 

Tidak adanya pertanyaan terbuka dalam 
kuesioner menghalangi analisis yang 

lebih mendalam tentang faktor-faktor 

yang mungkin mempengaruhi hasil ini. 
Peneliti selanjutnya disarankan untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut 
dengan memperluas populasi penelitian, 

yaitu dengan menambah jumlah 

responden karyawan UMKM, tidak 
hanya pada UMKM Kabupaten 

Banyumas sehingga dapat diperoleh 
hasil penelitian dengan tingkat 

generalisasi yang lebih tinggi. 
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