Volume 12 Nomor 4 Halaman 989-1005

Jurnal llmu Manajemen

JURNAL ILMU
MANAJEMEN
~ Uiw

Laman Jurnal: https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim

Inclusive leadership: memperkuat employee work engagement dan affective
organizational commitment di perusahaan furnitur

Elgie Purwoasih'*, Dwiarko Nugrohoseno?
Universitas Negeri Surabaya®, Surabaya, Indonesia

*Email korespondensi: elgiepurwoasih.20030@mhs.unesa.ac.id

Abstract

This study aims to test and analyze the effect of inclusive leadership on employee work engagement through
affective organizational commitment in PT. XXX. The approach used in this study is quantitative. The sampling
technique used saturated sampling with a total of 44 employees. The data in this study were analyzed using the
Structural Equation Model Partial Least Square (SEM-PLS) with SmartPLS 4.1.0.3 software. The result showed
that inclusive leadership has a positive effect on employee work engagement, inclusive leadership does not effect
affective organizational commitment, affective organizational commitment has a positive effect on employee work
engagement, affective organizational commitment does not mediate the relationship between inclusive leadership
and employee work engagement. This research implies the need for PT. XXX to increase its focus on employee
work engagement through strengthening inclusive leadership and affective organizational commitment.

Keywords: affective organizational commitment; employee work engagement; inclusive leadership.
PENDAHULUAN

Perkembangan pesat dan signifikan dalam ranah teknologi, budaya, demografi, dan ekonomi pada era
ekonomi berbasis pengetahuan saat ini, menjadikan kreativitas karyawan sebagai sebuah tantangan
krusial bagi organisasi. Tantangan ini mendorong organisasi untuk meningkatkan fokus pada
pengembangan karyawan, memperkuat kompetensi inti organisasi, dan mempertahankan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan di pasar global (Aboramadan et al., 2019). Salah satu cara untuk
meningkatkan daya saing organisasi adalah dengan mencapai kinerja yang tinggi dan berkelanjutan (Ha
dan Lee, 2022). Dalam rangka mewujudkan pertumbuhan berkelanjutan dan memelihara keunggulan
kompetitif, organisasi dapat mengoptimalkan kualitas sumber daya manusia melalui penerapan nilai-
nilai inovatif dan sistem manajemen personalia yang efektif. Sumber daya manusia memegang peranan
fundamental dalam pencapaian kinerja tinggi dan berkelanjutan, sehingga diperlukan strategi
pengelolaan yang tepat (K. O. Park, 2019; Strom et al., 2014).

Menurut Bakker et al. (2012) di antara berbagai sumber daya yang dimiliki organisasi, sumber daya
manusia memegang peranan terpenting dalam keberlangsungan organisasi. Hal ini dikarenakan sumber
daya manusia menjadi faktor utama dan yang terpenting dalam menggerakkan dan mengelola organisasi
serta secara langsung terlibat dalam setiap aktivitas organisasi, sehingga menjadikannya faktor utama
dan terpenting dalam menentukan arah gerak organisasi. Sumber daya manusia apabila dikelola dengan
baik akan menciptakan perusahaan yang berkompeten dan mencapai tujuannya dengan lebih tepat.
Dalam hal ini, organisasi membutuhkan karyawan yang energik, adaptif, dan terlibat penuh dalam
pekerjaan. Hal ini dikarenakan kualitas sumber daya manusia menjadi faktor krusial bagi keberhasilan
organisasi, khususnya dalam lingkungan kerja yang penuh ketidakpastian (Lu et al., 2014), Oleh karena
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itu, berbagai penelitian terkait sumber daya manusia terus dikembangkan, dengan fokus utama pada
pengaruh employee work engagement.

Employee work engagement disorot sebagai faktor keberhasilan yang signifikan (Ly, 2023). Salah satu
alasan terjadinya tren tersebut adalah employee work engagement sejauh ini menjadi alat prediksi
krusial yang sangat baik terhadap hasil penting dari karyawan, tim, dan organisasi (Bakker dan
Albrecht, 2018). Definisi yang sering dikemukakan dalam literatur ialah employee work engagement
yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption. Apabila individu berperan penuh pada
pekerjaannya, mereka menunjukkan tingkat dedikasi dan ketangguhan mental yang tinggi dan bersedia
mencurahkan upaya mereka untuk organisasi, hal ini di kenal dengan vigor, karyawan yang memiliki
rasa yang tinggi, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, serta menyukai tantangan, dikenal dengan
dedication, dan karyawan yang sepenuhnya asyik menikmati pekerjaannya, ini di tandai dengan
absorption (Schaufeli, 2018).

Employee work engagement dengan tingkat yang tinggi menunjukkan kecenderungan untuk lebih
produktif, merasakan kebahagiaan dalam menjalankan tugas, dan bekerja dengan lebih efektif (Cenkci
et al., 2021). Kahn (1990), dalam teori keterlibatan kerjanya, juga mencatat bahwa ketika individu
terlibat dalam pekerjaannya, mereka terlibat dalam tugas dan merasa termotivasi untuk berbagi
pemikiran, pengalaman, dan ide kreatif dengan orang lain. Employee work engagement dianggap
sebagai mekanisme penting untuk mencapai tujuan serta hasil yang diinginkan pada tingkat karyawan
dan organisasi (Banihani dan Syed, 2020; Yalabik et al., 2017). Mengingat hal itu, para penulis dan
praktisi didorong untuk mencari dan mengidentifikasi faktor yang dapat meningkatkan employee work
engagement (Memon et al., 2020). Sehingga salah satu faktor penting dalam meningkatkan employee
work engagement yaitu inclusive leadership (Ly, 2023), dan affective organizational commitment
(Meyer et al., 2002).

Menurut Ly (2023), kepemimpinan memainkan peran penting dalam berbagai hal, salah satunya dalam
membentuk tingkat employee work engagement yang tinggi. Sehubungan dengan itu, teori JD-R Bakker
dan Demerouti, (2017) sumber daya pekerja yang mendapatkan dukungan dari pimpinan dengan
memberikan motivasi akan menghasilkan employee work engagement yang tinggi dan mengarah pada
kinerja yang lebih baik. Lebih jauh lagi, ketika seorang pekerja merasa didukung oleh atasannya, hal
ini akan membantunya memenuhi kebutuhan dasar kemanusiaannya (Bakker dan Demerouti, 2008),
dan hal ini berperan dalam memotivasi karyawan tersebut untuk berusaha lebih keras, berdedikasi
dalam pekerjaan mereka, dan tenggelam dalam aktivitas tugas mereka, yang pada gilirannya membuat
mereka menjadi lebih terlibat dalam pekerjaannya (Schaufeli dan Bakker, 2004). Salah satu gaya
kepemimpinan yang menerapkan gaya kepemimpinan terkait ialah inclusive leadership.

Randel et al. (2018) memberikan pandangan bahwa inclusive leadership adalah seseorang yang tanggap
terhadap kebutuhan unik karyawan organisasinya dan bertindak dengan cara yang mencakup seluruh
karyawannya. Inclusive leadership menunjukkan kepedulian terhadap kepentingan, harapan, dan
perasaan pengikutnya, serta bersedia memberikan bantuan penuh (Carmeli et al., 2010). Inclusive
leadership melekat dengan pentingnya partisipasi dan pemberdayaan karyawan untuk meningkatkan
keberhasilan organisasi (Ye et al., 2023). Jenis perilaku inclusive leadership terhadap karyawannya
ialah dengan memfasilitasi mendorong adanya pengembangan ide dalam organisasi (Javed et al., 2019),
Lebih khusus lagi, inclusive leadership kepemimpinan yang ditandai openness, accessibility, and
availability (Carmeli et al., 2010).
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Hubungan antara inclusive leadership dan employee work engagement dapat diliat dari penjelasan yang
dikemukakan oleh Carmeli et al. (2010) yang menyatakan adanya sifat openness pada inclusive
leadersip yang di mana memberikan sifat yang terbuka terhadap karyawan dan bersedia mendiskusikan
ide-ide serta peluang baru untuk perusahaan sehingga karyawan akan lebih cenderung merasa dihormati
dan upaya mereka dihargai oleh organisasi, sehingga nantinya perasaan positif ini dapat meningkatkan
rasa pencapaian karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya (Avolio et al., 2009) sehingga mendorong
karyawan untuk memberikan segala upayanya dalam pekerjaannya. Selanjutnya, inclusive leadership
selalu bersedia serta dapat diakses oleh karyawan kapan pun dibutuhkan, sehingga karyawan akan
cenderung menganggap bahwa pemimpin dan lingkungan kerja mendukung (Qi et al., 2019). Dukungan
yang dirasakan ini mendorong karyawan untuk bertahan di saat-saat sulit, faktor yang sangat terkait
dengan tingkat employee work engagement yang tinggi untuk menangani tuntutan pekerjaannya (Cai et
al., 2018).

Berlandaskan penelitian dari Ly (2023) ketika pemimpin mudah di dekati, mudah di akses, memberikan
motivasi dan tersedia bagi pengikutnya maka akan meningkatkan keterlibatan penuh karyawan serta
karyawan akan memberikan kontribusi yang lebih signifikan terhadap organisasi mereka. Penelitian ini
menemukan inclusive leadership penting dan berdampak positif bagi karyawan, termasuk perilaku
kerja, kinerja dan keterlibatan yang lebih baik. Dengan demikian inclusive leadership adalah fitur
penting dan relevan untuk meningkatkan employee work engagement.

Menurut Eisenberger et al. (2001) salah satu faktor memegang korelasi positif dengan employee work
engagement ialah affective organizational commitment. Di mana karyawan dengan rasa affective
organizational commitment yang kuat akan berusaha ekstra dan menjadi lebih terlibat dalam organisasi
karena mereka merasa berkewajiban dan telah berkomitmen. Hasilnya, mereka menunjukkan tindakan
dalam peran yang menguntungkan dan perilaku peran ekstra yang baik (Detert dan Edmondson, 2011).
Demikian pula, karyawan yang berkomitmen secara afektif atau dikenal dengan affective organizational
commitment adalah karyawan yang berorientasi pada nilai dan memiliki sikap yang baik terhadap tugas
mereka (Allen dan Meyer, 1996). Konsisten dengan literatur yang ada yang menekankan pentingnya
affective organizational commitment dalam membina employee work engagement, penelitian Hair et al.
(2011); Meyer dan Allen (1991) juga membuktikan hal tersebut, karyawan dengan affective
organizational commitment yang kuat cenderung menunjukkan tingkat pekerjaan yang lebih tinggi dan
terlibat, dengan artian lain tingkat employee work engagement yang kuat karena mereka terikat secara
emosional dengan organisasinya, mengidentifikasi nilai-nilainya, dan termotivasi untuk berkontribusi
terhadap keberhasilan organisasi.

Mengingat bahwa inlusive leadership berhubungan dengan perilaku positif di tempat kerja, penelitian
ini mengevaluasi pengaruhnya terhadap variabel penting seperti employee work engagement dan
affective organizational commitment yang dapat memberikan pencerahan baru mengenai manfaat
inklusi. Namun, karena inklusi di tempat kerja merupakan gagasan akademis yang baru, hanya ada
sedikit bukti empiris yang mendukung (Shore et al., 2010; Xiaotao et al., 2018). Ly (2023) menjelaskan,
meskipun inklusivitas telah mendapatkan perhatian yang besar dalam beberapa tahun terakhir, terdapat
kesenjangan dalam pengetahuan mengenai kegunaannya, baik secara konseptual maupun empiris, yang
mana hal ini sangat penting dalam dunia kerja di era saat ini.

Disisi lain penelitian ini berusaha menyelidiki hubungan antara inclusive leadership terhadap employee
work engagement melalui affective organizational commitment pada karyawan PT. XXX, karena sedikit
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yang terbukti mengenai efek mediasi affective organizational commitment dalam hubungan ini sehingga
hal ini menjadi sebuah urgensi bagi penelitian ini untuk berupaya berkontribusi pada literatur dengan
mengeksplorasi bagaimana affective organizational commitment dapat memediasi korelasi ini.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Inclusive Leadership (IL)

Menurut Sirici et al. (2023) inclusive leadership adalah gaya kepemimpinan yang berperan penting
dalam membentuk tim terbaik, menciptakan lingkungan di tempat kerja yang dapat meningkatkan
kemampuan karyawan dan berkontribusi terhadap kesejahteraan perusahaan. Inclusive leadership juga
berbagi pengetahuan, waktu, dan sumber daya yang dibutuhkan karyawannya untuk menghasilkan ide-
ide dalam perusahaan. Selain itu Bataineh et al. (2022) juga menjelaskan bahwa sebagai kepemimpinan
yang berfokus pada keterlibatan dan pemberdayaan karyawan untuk meningkatkan keberhasilan
organisasi. Adapun dimensi yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan tiga dimensi dari
Carmeli et al. (2010) yaitu : openness, accessibility dan availability.

Employee Work Engagement (EWE)

Aboramadan et al. (2019) employee work engagement merupakan kekuatan pendorong yang
memotivasi karyawan untuk meningkatkan Kinerja mereka ke level yang lebih tinggi. Kekuatan ini
terwujud melalui berbagai aspek, seperti komitmen terhadap organisasi, rasa memiliki dan kebanggaan
terhadap pekerjaan, kesediaan untuk mencurahkan waktu dan energi ekstra, semangat, dan ketertarikan
dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Merujuk pada Schaufeli (2018) work engagement yaitu
karyawan yang menikmati pekerjaannya, berkomitmen terhadap pekerjaan, lebih efisien serta terlibat
dalam pekerjaan. Artinya karyawan akan produktif dan berkinerja sangat baik di perusahaan bila
mereka benar-benar terlibat dalam pekerjaannya. Adapun dimensi yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan tiga dimensi dari Schaufeli et al. (2006) yaitu ; Vigor, dedication dan absorption.

Affective Organizational Commitment (AOC)

Menurut Sintaasih et al. (2019) affective organizational commitment digambarkan sebagai kesetiaan
pegawai terhadap tempat dia bekerja yang diwujudkan dalam kemauan yang tinggi untuk menjadi
anggota organisasi, kesediaan untuk bekerja secara maksimal sesuai harapan perusahaan, memiliki
keterikatan emosional dengan organisasi serta memiliki keyakinan dalam nilai dan tujuan organisasi.
Sedangkan menurut Asif et al. (2019) affective organizational commitment ialah di mana karyawan
memaksimalkan usahanya dalam pekerjaan, berdedikasi secara efektif serta mendorong karyawan
dalam meningkatkan sikap progresif terhadap tugas-tugas sehingga dapat yang dicapai. Adapun dimensi
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan dimensi dari yaitu Allen dan Meyer (1990);
Affective commitment.

Hubungan antar Variabel

Penelitian yang dilakukan oleh Ly et al. (2023), Vakira et al. (2022), Carmeli et al. (2010), Choi et al.
(2015), Randel et al. (2018) menjelaskan bahwa variabel predictor yaitu inclusive leadership
mempunyai hubungan dan pengaruh yang signifikan positif terhadap employee work engagement.
Inclusive leadership seperti openness, accessibility, dan availability dapat meningkatkan employee
work engagement diorganisasi mana pun. Seorang pemimpin yang terbuka terhadap karyawan
mempengaruhi mereka untuk menunjukkan kreativitas dan inovasinya, sehingga memicu dedication,
absorption and vigor dari employee work engagement.

H1: Diduga inclusive leadership berpengaruh positif terhadap employee work engagement
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Sejumlah penulis mengaitkan inclusive leadership dengan affective organizational commitment, di
antaranya menjelaskan bahwa inclusive leadership memiliki sifat yang terbuka, mendengarkan dan
merespons dengan baik pendapat karyawannya, menghargai kontribusi mereka, serta berbagi visi
mereka dengan karyawan sehingga karyawan memiliki perasaan disamakan antara satu dan yang lain,
bebas, mendapatkan keadilan, dan kepercayaan (Liden et al., 2000), perlakuan ini memotivasi karyawan
untuk memberikan balasan dengan menunjukkan peningkatan affective organizational commitment
(Eisenberger et al., 2001). Selanjutnya Hung et al. (2004) menemukan bahwa ketika karyawan
menyukai dan menghormati atasannya, mereka menunjukkan tingkat affective organizational
commitment yang tinggi. Choi et al. (2015) menyatakan inclusive leadership berkorelasi positif dengan
affective organizational commitment. Pada penelitian ini mengklaim bahwa openness, accessibility, and
availability merupakan atribut positif yang meningkatkan affective organizational commitment
karyawan.

H2: Diduga inlusive leadership berpengaruh positif terhadap affective organizational commitment.

Ly (2023) dalam penelitiannya terkait hubungan affective organizational commitment dan employee
work engagement yang menunjukkan bahwa adanya hasil yang signifikan secara statistik dan positif.
Di mana ini membuktikan bahwa adanya pengaruh affective organizational commitment terhadap
peningkatan employee work engagement dalam perusahaan. Hubungan positif dan signifikan ini adalah
konsisten dengan literatur yang ada dan menekankan pentingnya affective organizational commitment
dalam menjalankan employee work engagement. Sejalan dengan penelitian yang telah ada yang
membuktikan hal itu, karyawan dengan affective organizational commitment yang kuat cenderung
menunjukkan employee work engagement yang lebih tinggi, karena mereka merasa terikat secara
emosional dengan organisasinya, mengidentifikasi nilai-nilainya, dan termotivasi untuk berkontribusi
terhadap keberhasilan organisasi (Hair et al., 2011; Meyer dan Allen, 1991). Temuan mendukung
gagasan ini dan menunjukkan bahwa membina affective organizational commitment di kalangan
karyawan dapat menghasilkan tenaga kerja yang lebih meningkatkan work engagement.

H3: Diduga affective organizational commitment berpengaruh positif terhadap employee work
engagement

Penelitian oleh Ly (2023) menunjukkan hasil antara inclusive leadership berdampak signifikan positif
terhadap employee work engagement, dengan affective organizational commitment sebagai faktor
mediasi. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya, di mana pemimpin yang menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif yang memungkinkan setiap orang merasa dihormati, didengarkan, aman
akan membantu meningkatkan employee work engagement di perusahaan (Carmeli et al., 2010; Nishii,
2013). Selain itu, inclusive leadership menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa dihargai dan
aman secara psikologis karena sifat openness, accessibility, dan availability dari inclusive leadership
(Nembhard dan Edmondson, 2006). Akibatnya, hal ini meningkatkan affective organizational
commitment ketika karyawan mengembangkan keterikatan emosional yang lebih kuat dengan
organisasi (Shore et al., 2010; Zhou dan Miao, 2014). Hal ini sejalan dengan karyawan membalas
perlakuan suportif dan inklusif yang mereka terima dari pemimpin dengan menunjukkan tingkat
komitmen dan keterlibatan yang lebih tinggi (Eisenberger et al., 1986; Hair et al., 2017).
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H4: Diduga affcetive organizational commitment memediasi hubungan antara inclusive leadership
dan employee work engagement

METODE PENELITIAN

Pendekatan dalam penelitian ini adalah menggunakan metode kuantitatif dengan sumber data primer
yang berasal dari penyebaran kuesioner pada karyawan PT. XXX dan didukung dengan wawancara.
Populasi yang diuntukkan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. XXX sejumlah 44 orang staff pada
semua bidang, di antaranya staff HRD, staff produksi, staff gudang & jasa, staff gudang bahan baku,
sales, outsourcing, produksi, driver dan satpam. Sampel dalam penelitian ini adalah teknik sampling
jenuh yang artinya menggunakan seluruh populasi yang ada. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan metode Patrial Least Square (PLS) dan software SmartPLS versi 4.1.03 untuk analisis
data. Adapun Langkah-langkah analisis untuk memperoleh hasil penelitian yaitu menentukan outer
model yang terdiri dari convergent validity, discriminant validity, composite reliability dan cronbach’s
alpha. Kemudian menentukan inner model yang terdiri dari analisis R-square, Q-square, Goodness of
Fit dan uji kausalitas yang meliputi direct effect dan indirect effect.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Statistik Deskriptif

Hasil pada variabel inclusive leadership diketahui bahwa 9 responden (20,45%) menyatakan inclusive
leadership pada PT. XXX tergolong rendah. 16 responden (36,36%) menyatakan inclusive leadership
pada PT. XXX tergolong sedang. 19 responden menyatakan inclusive leadership pada PT. XXX
tergolong tinggi. Berdasarkan hasil yang didapat tersebut dapat dinyatakan bahwa inclusive leadership
pada PT. XXX mayoritas berada pada kategori tinggi. Hal tersebut mencerminkan bahwa karyawan PT.
XXX merasa pemimpin dalam perusahaan telah menerapkan sifat inclusive leadership dengan cukup
baik.

Hasil pada variabel employee work engagement diketahui 2 responden (4,55%) menyatakan employee
work engagement pada PT. XXX tergolong sangat rendah. 4 reponden (9,09%) menyatakan employee
work engagement pada PT. XXX tergolong rendah. 26 responden (59,09%) menyatakan employee work
engagement pada PT. XXX tergolong sedang. 12 responden (27,27%) menyatakan employee work
engagement pada PT. XXX tergolong tinggi. Berlandaskan hasil tersebut dapat dinyatakan employee
work engagement pada PT. XXX mayoritas berada pada kategori sedang. Hal tersebut mencerminkan
karyawan PT. XXX cukup mampu menciptakan employee work engagement dalam perusahaan.

Hasil pada variabel affective organizational commitment diketahui bahwa 2 responden (4,55%)
menyatakan affective organizational commitment pada PT. XXX tergolong sangat rendah. 3 responden
(6,82%) menyatakan affective organizational commitment pada PT. XXX tergolong rendah. 29
responden (65,91%) menyatakan affective organizational commitment pada PT. XXX tergolong
sedang. 10 responden (22,73%) menyatakan affective organizational commitment pada PT. XXX
tergolong tinggi. Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa affective organizational
commitment karyawan PT. XXX mayoritas berada pada kategori sedang. Hal tersebut mencerminkan
PT. XXX cukup mampu menciptakan affective organizational commitment karyawan terhadap
perusahaan.

Hasil Uji Persyaratan Analisis
Penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modelling dengan software SmartPLS versi
4.1.0.3. Pemilihan PLS sebagai alat analisis ialah karena SmartPLS dapat melakukan tiga kegiatan
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analisis analisis data secara bersamaan. Adapun kegiatan adalah pemeriksaan validitas dan reliabilitas
instrumen pada outer model dilanjut dengan evaluasi model structural atau inner model, serta uji
hipotesis dengan resampling bootstrapping.
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Sumber : Output SmartPLS 4 (2024)
Gambar 1. UJI MEASUREMENT MODEL

Berdasarkan uji measurement model pada Gambar 1. menunjukkan bahwa penelitian ini dikatakan
reliabael atau handal apabila Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability memiliki nilai diatas 0,70,
dalam hal ini Composite Reliability harus lebih besar dari Cronbach’s Alpha. Pada penelitian ini
menunjukkan hasil dari Cronbach’s Alpha pada variabel Inclusive Leadership sebesar 0.936, sedangkan
pada variabel Employee Work Engagement sebesar 0.817 dan Affective Organizational Commitment
sebesar 0.846. Terlihat nilai dari Cronbach’s Alpha untuk semua variabel lebih besar dari 0,70, maka
demikian variabel tersebut telah memenuhi Cronbach’s Alpha atau memiliki reliabilitas yang baik
seperti pada Tabel 1.

Nilai Composite Reliability dari variabel inclusive leadership sebesar 0,941, sedangkan pada variabel
employee work engagement sebesar 0,877 dan affective organizational commitment sebesar 0,894.
Terlihat nilai Composite Reliability pada penelitian ini sudah lebih besar dari pada nilai Cronbach’s
Alpha dengan demikian model dari variabel ini telah memenuhi standart Composite Reliability atau
telah memiliki reliabilitas yang kuat seperti pada Tabel 1.

Tabel 1. COMPOSITE RELIABILITY, CRONBACH’S ALPHA, DAN R-SQUARE

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability R-Square
Inclusive Leadership 0,936 0,941
Employee Work 0,817 0,877 0,187
Engagement
Affective Organizational 0,846 0,894 0,028
Commitment

Sumber : Output SmartPLS 4 (2024)
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Model pengaruh inclusive leadership terhadap affective organizational commitment memberikan nilai
R-Square sebesar 0,005 dan bisa diinterpretasikan bahwa affective organizational commitment hanya
mampu dijelaskan oleh variabel inclusive leadership sebesar 0,5% sedangkan variabel-variabel lain
yang tidak terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan affective organizational commitment pada
karyawan PT. XXX sebesar 99,5%. Selanjutnya pengaruh inclusive leadership terhadap employee work
engagement memberikan nilai R-Square sebesar 0,187 dan dapat diinterpretasikan bahwa employee
work engagement dapat dijelaskan oleh variabel inclusive leadership sebesar 18,7% sedangkan
variabel-variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan employee work
engagement pada karyawan PT. XXX sebesar 81,3% seperti pada Tabel 2.

Model PLS juga bisa dievaluasi dengan melihat Q-square predictive relevance untuk model konstruk
selain dengan melihat nilai R-square. Berikut adalah perhitungan nilai Q-Square predictive relevance
pada model penelitian ini :
Q? =1-(\1-R1?)x (V1 -R2?)

=1-(V1-0,005?) x (N1 —0,187?)

=1-(1-0,000025) x (1 —0,034969)

=1-(0,999975) x (0,965031)

=1- 0,965

=0,0349
Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan, didapatkan nilai Q-square predictive relevance sebesar
0,0349 yang membuktikan model memiliki kemampuan prediksi yang baik karena nilai tersebut lebih
besar dari nol. Hal itu menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang dapat
menjelaskan model sebesar 3,49%.

Hasil Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis antar variabel dapat dilihat dengan nilai t-statistik atau p value. Jika nilai t statistik
yang dihitung melebihi 1,96 (tabel t) atau p value dari pengujian lebih kecil dari 0,05, maka dapat
dinyatakan bahwa terdapat signifikansi atau dampak yang signifikan antar variabel. Selain itu untuk
menentukan arah pengaruh dapat dilihat dari original sample yang dihasilkan.

Hasil perhitungan yang dilakukan mengidentifikasi adanya pengaruh inclusive leadership terhadap
emoloyee work engagement dengan nilai p values yaitu sebesar 0,040 < 0,050 selain itu nilai original
sample yang dihasilkan yakni sebesar 0,169 sehingga dinilai positif, dimana ini mengidentifikasi bahwa
semakin tinggi tingkat inclusive leadership maka employee work engagement di PT. XXX akan semakin
tinggi. Hal ini karena makna positif membuktikan hubungan yang sejalan, maka dengan ini H1 diterima.

Hasil nilai t-statistics untuk pengaruh inclusive leadership terhadap affective work engagement adalah
0,848 < 1,96, yang di mana membuktikan tidak adanya pengaruh yang signifikan, nilai p value sebesar
0,198 lebih dari dari 0,050. Hal ini membuktikan kemunculannya affective organizational commitment
tidak hanya karena faktor inclusive leadership. Peran pemimpin masih belum mampu menumbuhkan
affective organizational commitment pada lingkungan kerja PT. XXX, maka dengan ini H2 ditolak.

Hasil membuktikan adanya pengaruh yang signifikan antara affective organizational commitment
dengan employee work engagement. Dengan hasil t-statistics yang didapat sebesar 1,966 memenuhi
batas syarat nilai 1,96, dengan ini membuktikan adanya signifikansi pengaruh tersebut sedangkan nilai
p value sebesar 0,025 lebih kecil dari 0,050, selain itu nilai original sample yang positif sebesar 0,351.
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Hasil ini membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat affective organizational commitment, sehingga
tingkat employee work engagement karyawan juga akan semakin tinggi, maka dengan ini H3 diterima.

Hasil analisis pengaruh tidak langsung antara inclusive leadership terhadap employee work engagement
melalui affective organizational commitment, dimana hasil menunjukkan bahwa affective
organizational commitment tidak memediasi pengaruh antara inclusive leadership dan employee work
engagement, Nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,059, sementara nilai pengaruh langsung
sebesar 0,169. Hal ini membuktikan peran affective organizational commitment dalam hubungan antara
inclusive leadership dan employee work engagement tidak signifikan, karena pengaruh langsung dari
inclusive leadership terhadap employee work engagement tetap positif meskipun tidak ada affective
organizational commitment, maka dengan ini H4 ditolak.

Tabel 2. PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG

Hubungan antar Original T Statistics P Values Keterangan

variabel Sample (O) (|O/STDEV))

IL - EWE 0,169 1,746 0,040 >1,96 (Signifikan
Positif)

IL - AOC 0,265 0,848 0,198 < 1,96 (Tidak
Signifikan)

AOC — EWE 0,351 1,966 0,025 > 1,96 (Signifikan
Positif)

IL-AOC - EWE 0,059 0,667 0,252 <1,96 (Tidak
Signifikan)

Sumber : Output SmartPLS 4 (2024)

PEMBAHASAN

Inclusive Leadership terhadap Employee Work Engagement

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa inclusive leadership berpengaruh positif signifikan terhadap
employee work engagement. Berdasarkan hasil analisis inner model dengan menggunakan smartPLS4,
dibuktikan adanya pengaruh positif signifikan antara inclusive leadership dengan employee work
engagement pada karyawan PT. XXX. Koefisien estimate yang didapatkan membuktikan semakin
tinggi persepsi dari inclusive leadership maka semakin mendorong tingkat employee work engagement
yang lebih tinggi. Nilai p values lebih kecil dari 0,050 sehingga ini membuktikan adanya pengaruh
tersebut maka H1 diterima. Hasil penelitian ini diperkuat oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Ly,
(2023), Cenkci et al., (2021), Bao et al., (2022), dan Vakira et al. (2023) yang menyatakan bahwa
inclusive leadership berpengaruh signifikan positif terhadap employee work engagement. Persepsi dari
gaya kepemimpinan inlusive leadership yang dirasakan akan mendorong adanya tingkat employee work
engagement yang tinggi dalam organisasi sehingga dapat dijelaskan tingkat inclusive leadership yang
rendah akan berdampak pada menurunnya perilaku kerja, Kinerja, dan keterlibatan kerja karyawan.

Dari hasil pengolahan data tersebut dapat dinyatakan bahwa inclusive leadership memberikan pengaruh
signifikan positif terhadap tingkat employee work engagement di PT. XXX. Hal ini bisa terjadi
dikarenakan inclusive leadership sebagai suatu gaya kepemimpinan yang berperan penting dalam
membentuk suatu tim, menciptakan lingkungan kerja yang baik dan aman bagi karyawan di semua
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tingkatan untuk mengeksplor kemampuannya dan membuat mereka merasa dihargai keberadaannya
dalam organisasi sehingga hal ini berdampak pada meningkatnya employee work engagement karyawan
PT. XXX. Sedangkan jika dikaitkan dengan indikator dari variabel inclusive leadership dengan
indikator pertama yaitu openness di mana pemimpin PT. XXX yang bersifat secara terbuka terhadap
karyawan, menyalurkan energi positif dengan cara merespons secara positif dan menerima ide-ide baru
dari tim, serta memberikan lingkungan yang aman dan nyaman saat bekerja. Dengan demikian
karyawan merasa dihargai dan dicintai serta merasa harus meningkatkan kontribusinya dalam pekerjaan
dan mendorong karyawan untuk memberikan upaya terbaiknya dalam pekerjaannya.

Selanjutnya pada indikator availability di mana pemimpin PT. XXX yang mempertahankan keterlibatan
berkelanjutan dalam sebuah tim, pemimpin mudah ditemui, serta mencari solusi dan memberikan saran
mengenai masalah yang muncul. Dengan demikian karyawan merasa bahwa pemimpin selalu ada
dengan mereka, karyawan tidak merasa menanggung sendiri masalah yang muncul dalam organisasi
sehingga hal itu tidak membuat karyawan jenuh dengan pekerjaannya melainkan semakin
menumbuhkan rasa keterlibatan dari karyawan dalam pekerjaan karena merasa perlu menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik. Pada indikator terakhir yaitu accessibility dengan pemimpin PT. XXX yang
selalu memberikan dukungan serta dorongan terhadap karyawan dalam menghadapi permasalahan yang
muncul serta cara mengatasinya. Hal ini mendorong karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam
pengambilan keputusan dalam pekerjaan, mendorong karyawan untuk berekspresi ide dan pendapat
mereka sehingga memungkinkan karyawan tumbuh secara profesional dan intelektual dan pada
akhirnya mendorong keterlibatan penuh karyawan dengan pekerjaannya. Maka dari itu, hipotesis dari
penelitian ini diterima yaitu inclusive leadership berpengaruh signifikan positif terhadap employee work
engagement pada karyawan PT. XXX.

Inclusive Leadership terhadap Affective Organizational Commitment

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa inclusive leadership berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap affective organizational commitment. Hasil ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh
Sprouse, (2021) yang juga menyatakan bahwa inclusive leadership tidak berpengaruh signifikan
terhadap affective organizational commitment. Affective organizational commitment cenderung
terbentuk dari bagaimana perusahaan memperlakukan karyawannya, sehingga menumbuhkan
keterikatan emosional yang positif yang dimiliki individu terhadap organisasi tersebut. Hasil analisis
deskriptif responden untuk variabel inclusive leadership dan affective organizational commitment
memegang kategori sedang. Namun meskipun demikian, hasil penelitian membuktikan tidak ada
korelasi signifikan antara persepsi inclusive leadership yang dirasakan oleh karyawan PT. XXX dengan
tingkat affective organizational commitment mereka. Dengan Kkata lain, besarnya persepsi inclusive
leadership tidak memengaruhi besarnya tingkat affective organizational commitment pada karyawan di
PT. XXX.

Hal ini juga diperkuat oleh hasil wawancara dengan karyawan yang menyatakan munculnya affective
organizational commitment pada karyawan tidak hanya karena adanya faktor inclusive leadership.
Peran pemimpin masih belum mampu menumbuhkan affective organizational commitment pada
lingkungan kerja PT. XXX tetapi adanya faktor lain seperti adanya rasa berkewajiban, keterikatan dan
keterlibatan, serta memiliki persamaan nilai dan persepsi dengan perusahaan sehingga mengacu
munculnya ikatan emosional karyawan dengan perusahaan. Dengan demikian, hipotesis dari penelitian
ini ditolak yaitu inclusive leadership tidak berpengaruh terhadap affective organizational commitment
pada karyawan PT. XXX.
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Affective Organizational Commitment terhadap Employee Work Engagement

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa adanya pengaruh positif signifikan antara affective
organizational commitement dengan employee work engagement. Hasil dari penelitian ini didukung
oleh hasil temuan-temuan dari penelitian Adi et al. (2020); Ly (2023); Asif et al. (2019); Ha dan Le
(2022); dan Park et al. (2022) yang menyatakan bahwa affective organizational commitment
berhubungan signifikan positif dengan employee work engagement. Ketika karyawan berdedikasi
secara efektif kepada organisasinya maka mereka akan lebih terlibat dan mengusai pekerjaannya, hal
ini memacu adanya ide-ide kreatif, memiliki kepekaan terhadap suatu masalah, pencapaian yang
berkelanjutan serta dedikasi terhadap pekerjaannya. Sehingga dapat dinyatakan bahwa karyawan
dengan affective organizational commitment yang kuat cenderung menunjukkan employee work
engagement yang lebih tinggi, karena mereka merasa terikat secara emosional dengan organisasinya,
mengidentifikasi nilai-nilainya, dan termotivasi untuk berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi.
Dari hasil statistik deskriptif responden untuk variabel affective organizational commitemnt
dikategorikan sedang, dengan jumlah frekuensi sebesar 29 responden. Akan tetapi 2 responden
beranggapan bahwa affective organizational commitment yang diterapkan masih tergolong sangat
rendah serta 3 responden tergolong rendah. Hal ini berarti masih ada karyawan yang merasa perusahaan
belum mampu menerapkan affective organizational commitment secara optimal sehingga berpengaruh
signifikan terhadap tingkat employee work engagement.

Berdasarkan wawancara tidak terstruktur dengan salah satu karyawan, salah satu penyebab tingginya
employee work engagement di PT. XXX adalah adanya penerapan affective organizational commitment
dari karyawan. Karyawan yang memiliki affective organizational commitment cenderung ikut andil
dalam membangun employee work engagement. Hal ini dibuktikan dengan data dari karyawan PT.
XXX hampir sebagian besar memiliki masa kerja yang rentan lama serta tidak sedikit karyawan yang
memilih menghabiskan masa karir nya di perusahaan sehingga hal ini berdampak pula pada keterlibatan
karyawan terhadap pekerjaannya. Studi ini menyoroti bahwa membangun affective organizational
commitment di kalangan karyawan dapat menjadi kunci dalam meningkatkan tingkat keterlibatan dan
dedikasi tenaga kerja. Affective organizational commitment dipandang sebagai fondasi penting dalam
pertukaran sosial di mana karyawan yang memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi cenderung
untuk secara aktif mengalokasikan waktu, energi, dan sumber daya mereka untuk pekerjaan mereka.
Mereka tidak hanya melihat pekerjaan sebagai sekadar rutinitas harian, tetapi juga menganggapnya
sebagai bagian integral dari kehidupan mereka yang memberi makna dan tujuan.

Karyawan yang terikat secara affective merasakan kepuasan yang mendalam dari pekerjaan mereka,
yang tercermin dalam tingkat antusiasme dan inspirasi yang konsisten. Mereka melihat pekerjaan
sebagai pengalaman yang membawa pengembangan diri pribadi dan profesional terbaik, dan merasa
bangga terhadap kontribusi mereka terhadap organisasi. Dalam konteks PT. XXX, peningkatan affective
organizational commitment secara langsung berkontribusi pada peningkatan employee work
engagement. Hal ini tidak hanya memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan, tetapi juga
menciptakan lingkungan kerja yang mempromosikan kreativitas, inovasi, dan produktivitas yang tinggi.
Maka dari itu, hipotesis dari penelitian ini diterima yaitu affective organizational commitment
berpengaruh signifikan positif terhadap employee work engagement pada karyawan PT. XXX.
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Inclusive Leadership terhadap Employee Work Engagement melalui Affective Organizational
Commitment

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa affective organizational commitment tidak dapat memediasi
pengaruh antara inclusive leadership dan employee work engagement. Hal ini membuktikan peran
affective organizational commitment dalam hubungan antara inclusive leadership dan employee work
engagement tidak signifikan, karena pengaruh langsung dari inclusive leadership terhadap employee
work engagement tetap positif meskipun tidak ada affective organizational commitment serta terdapat
variabel lain yang lebih dibutuhkan karyawan untuk meningkatkan employee work engagement di PT.
XXX.

Temuan penelitian ini menunjukkan hasil yang tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Ly (2023) dan Choi et al. (2015). Penelitian terdahulu tersebut menyatakan bahwa
affective organizational commitment memegang pengaruh dalam memediasi hubungan antara inclusive
leadership dengan employee work engagement. Perbedaan hasil penelitian ini dimungkinkan oleh
beberapa faktor, salah satunya adalah perbedaan objek penelitian. Penelitian Ly, (2023) dilakukan pada
pegawai pemerintah Kamboja, sedangkan Choi et al. (2015) meneliti karyawan di perusahaan industri
jasa Vietnam. Sementara itu, penelitian ini dilakukan pada PT. XXX.

Perbedaan konteks ini, termasuk lingkungan Kerja, kebiasaan sosial, dan karakteristik individu
karyawan, dapat memicu perbedaan dalam hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Kemudian
jika dikaitkan dengan indikator dari affective organizational commitment yaitu affective commitment
dalam artiannya yaitu karyawan yang kuat untuk tetap bertahan karena mereka menginginkannya, hal
ini mendorong mereka untuk ingin terus berkontribusi dan membantu organisasi mencapai tujuannya.
Namun dari hasil analisis data membuktikan bahwa affective organizational commitment tidak mampu
memediasi hubungan antara inclusive leadership dengan employee work engagement sehingga tingkat
keterikatan kerja serta dedikasi karyawan pada perusahaan masih mampu dipengaruhi oleh inclusive
leadership itu sendiri. Dengan demikian, hipotesis dari penelitian ini ditolak yaitu affective
organizational commitment tidak memediasi hubungan antara inclusive leadership dan employee work
engagement pada karyawan PT. XXX.

KESIMPULAN

Inclusive leadership berpengaruh signifikan positif terhadap employee work engagement. Hal ini
membuktikan semakin tinggi tingkat inclusive leadership yang dirasakan karyawan maka semakin
tinggi pula tinggi employee work engagement pada karyawan PT. XXX. Sementara Inclusive leadership
tidak berpengaruh terhadap affective organizational commitment. Hal tersebut membuktikan semakin
tinggi atau semakin rendah tingkat dari inclusive leadership tidak berdampak terhadap affective
organizational commitment pada karyawan PT. XXX. Sedangkan Affective organizational commitment
berpengaruh signifikan positif terhadap employee work engagement. Hal tersebut membuktikan
semakin tinggi tingkat affective organizational commitment yang dirasakan maka semakin tinggi pula
tingkat employee work engagement pada karyawan PT. XXX. Affective organizational commitment
tidak memediasi hubungan antara inclusive leadearship dengan employee work engagement pada
karyawan PT. XXX. Artinya variabel affective organizational commitment tidak dapat memberikan
pengaruh tidak langsung dari inclusive leadership terhadap employee work engagement melalui
affective organizational commitment.

Penelitian ini memiliki keterbatasan sebagai berikut jumlah sampel yang tersedia dapat menjadi
evaluasi untuk penelitian selanjutnya agar menggunakan ukuran sampel yang lebih besar. Penelitian ini
hanya berfokus pada variabel affective organizational commitment sebagai variabel mediasi antara
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inclusive leadership dengan employee work engagement, sehingga hendaknya penulis selanjutnya
menambah variabel moderasi potensial lainnya seperti job satisfaction, psychological safety, atau
perceived organizational support yang mungkin dapat menjelaskan lebih lanjut dinamika antar
variabel-variabel ini. Penulis selanjutnya hendaknya menyelidiki faktor-faktor tambahan yang
mempengaruhi hubungan antara inclusive leadership, employee work engagement dan affective
organizational commitment. Saran bagi perusahaan adalah diharapkan penerapan inclusive leadership
pada PT. XXX dapat terus diterapkan secara maksimal dikarenakan hasil penelitian menemukan masih
ada yang menyatakan inclusive leadership pada perusahaan masih tergolong rendah, mengingat
dukungan dari seorang pemimpin dalam menciptakan keberlangsungan perusahaan dan karyawan
sangatlah penting.

Pada aspek karyawan, hendaknya perusahaan berupaya meningkatkan employee work engagement
dengan cara memberikan apa yang menjadi kebutuhan karyawan dalam meningkatkan keterampilan
serta pengetahuannya seperti adanya kegiatan pemberdayaan selama periode kerja berlangsung. Tidak
hanya itu, perusahaan juga hendaknya memberikan pemahaman kepada karyawan pentingnya
memegang semangat, dedikasi serta penghayatan dalam menjalankan pekerjaan, hal ini dapat dilakukan
dengan pendekatan kepada karyawan seperti melakukan sosialisasi. Serta PT. XXX diharapkan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan. Hal ini bisa tercapai salah satunya
adalah dengan komunikasi yang efektif dan positif jika pemimpin berusaha untuk benar-benar
mengerti orang lain, mampu memenuhi komitmen, mampu menjelaskan harapan, mau meminta
maaf secara tulusjika melakukan kesalahan, dan mampu memperlihatkan integritas.
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