
Seminar Nasional Manajemen dan Call for Papers (SENIMA 10) 

 
 

 

Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis 
Universitas Negeri Surabaya  Page 832 
 
 

 

PENGARUH INCLUSIVE LEADERSHIP TERHADAP EMPLOYEE 

WELL BEING MELALUI CAREER SATISFACTION PADA KARYAWAN 

PT ANEKA KIRANA AMERTHA SURABAYA 

Muhammad Adriansyah Hafid1, Anang Kistyanto2 

Universitas Negeri Surabaya1 

Email muhammadadriansyah.21062@mhs.unesa.ac.id 

 

Abstract  

This study aims to analyze the effect of Inclusive Leadership on Employee Well Being through Career 

Satisfaction in employees of PT Aneka Kirana Amertha Surabaya. The research method used is a 

quantitative approach with an explanatory research design. The research population was all employees of 

PT Aneka Kirana Amertha Surabaya with the sample determined using saturated sampling technique. Data 

were collected through questionnaires. The data analysis technique used Structural Equation Modeling 

(SEM) with the help of SmartPLS 4.0 software to test the relationship between variables and the mediation 

effect. The results showed that Inclusive Leadership has a positive and significant effect on Employee Well 

Being. In addition, this study also proves that Career Satisfaction acts as a mediating variable in the 

relationship between Inclusive Leadership and Employee Well Being. This shows that inclusive leadership 

not only has a direct effect on employee well-being, but also through increasing employee career 

satisfaction. 
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Pendahuluan 

Lingkungan global perusahaan atau organisasi menghadapi sejumlah masalah yang kompleks 

salah satunya persaingan secara global yang ditunjukan oleh (Kassotaki, 2019). Berdasarkan 

laporan institute for management development, tentang word  competitiveness ranking  tahun 2024 

Indonesia menempati pada peringkat ke 27 dari 63 negara dalam konteks tingkat daya saing global 

yang masih berada di ranking tengah. Upaya untuk pengembangan perusahaan agar dapat bersaing 

di lingkungan perusahaan yang semakin kompetitif pada saat ini, perlu adanya peningkatan potensi 

sumber daya manusia agar setiap organisasi mampu bersaing dipasar global. Salah satu faktor yang 

mempengaruhi organisasi mampu bersaing dalam usaha mewujudkan visi dan misi adalah faktor 

sumber daya manusia. Menurut Bakker et al., (2012), diantara banyaknya sumber daya yang 

organisasi miliki, SDM memiliki peranan penting dalam keberlangsungan organisasi. Sumber 

daya manusia menjadi faktor yang terpenting untuk menggerakkan dan mengordinir ganisasi. 

Sumber daya manusia secara langsung terlibat dalam setiap aktivitas organisasi, sehingga 

menjadikanya faktor utama dan terpenting dalam menentukan arah gerak organisasi. Hal ini juga 

berlaku pada perusahaan yang bergerak di industri logistik. 

Perusahaan jasa logistik menghadapi tantangan yang kompleks dalam mengelola sumber daya 

manusia dan mengembangkan performa organisasi. Salah satu pendekatan yang semakin 
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mendapatkan perhatian adalah kepemimpinan inklusif (inclusive leadership), yang diyakini dapat 

berkontribusi pada kesejahteraan karyawan (employee well-being) melalui peningkatan kepuasan 

karir (career satisfaction). Kepemimpinan inklusif mencakup kemampuan pemimpin untuk 

membuat sistem kerja yang kuat, yang mana semua pegawai menganggap dirinya dihargai serta 

memiliki kesempatan ikut andil dalam mengembangkan organisasi (Li & Zhou, 2023). 

Kesejahteraan karyawan merupakan aspek penting yang mempengaruhi produktivitas dan retensi 

dalam organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif mampu menaikkan 

kepuasan kerja dan, pada gilirannya, kesejahteraan karyawan (Rahayu et al., 2023). Dalam konteks 

perusahaan jasa logistik, di mana interaksi antar karyawan dan pelanggan sangat penting, 

kepemimpinan yang inklusif dapat membuat sistem kerja yang positif, yang berkontribusi pada 

jenjang karir karyawan tersebut (Annas & Humairoh, 2023). Lebih lanjut, penlitian yang telah 

dilakukan mengindikasikan bahwasannya kepemimpinan inklusif mempunyai impak positif pada 

kepuasan kerja karyawan, yang dapat dimediasi oleh keseimbangan kerja-keluarga (Li & Zhou, 

2023). Dalam konteks perusahaan jasa logistik, di mana tuntutan kerja sering kali tinggi dan waktu 

kerja yang fleksibel menjadi penting, kepemimpinan inklusif mampu menolong karyawan untuk 

lebih terlibat dan puas dengan karir para karyawan. Ini selaras dengan studi Al-Asadi et al., (2019), 

di mana menunjukkan bahwasannya kepemimpinan yang mendukung dapat meningkatkan 

kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik. 

Kepuasan karir juga memiliki peran sebagai penjembatan untuk menyambung hubungan 

antara kepemimpinan inklusif dan kesejahteraan karyawan. Karyawan yang merasa cukup puas 

dengan karirnya condong mempunyai indikator kesejahteraan lebih tinggi (Rahayu et al., 2023). 

Di situasi ini, perusahaan jasa logistik perlu mengadopsi praktik kepemimpinan inklusif untuk 

meningkatkan kepuasan karir karyawan, yang nantinya dapat menaikkan kemakmuran hidup. 

Dengan demikian, perusahaan tidak hanya akan mendapatkan manfaat dari karyawan yang lebih 

bahagia dan produktif, tetapi juga akan meningkatkan daya saing mereka di pasar (Kempa et al., 

2020). Secara keseluruhan, pentingnya kepemimpinan inklusif dalam konteks perusahaan jasa 

logistik adalah membuat lingkungan kerja di mana mendukung serta inklusif, badan usaha dapat 

menaikkan kepuasan karir dan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. Penelitian yang 

dilakukan ini bertujuan untuk meneliti pengaruh kepemimpinan inklusif pada kesejahteraan 

karyawan melalui kepuasan karir, serta memberikan wawasan bagi perusahaan jasa logistik untuk 

mengatur sumber daya manusia yang dimiliki. 

Salah satu perusahaan logistic yang ada dikota Surabaya adalah PT. Aneka Kirana Amertha 

Surabaya yang berlokasi di Jl. Nyampungan no. 101, Ampel, Surabaya. Perusahaan yang telah 

berdiri sejak 2001. Adapun fenomena yang terjadi berdasarkan observasi yang telah dilakukan, 

perusahaan menerapkan kepemimpinan inklusif atau pemimpin yang terbuka terhadap 

karyawannya. Namun, beberapa karyawan merasa kurang di perhatikan atau di apresiasi 

kinerjanya oleh pimpinan karena pimpinan kurang bersosialisasi secara langsung di tempat kerja 
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dan juga kurang memperhatikan kebutuhan karyawan untuk menunjang kesejahteraan karyawan 

sehingga mempengaruhi kepuasan karir karyawan yang dapat mempengaruhi kesejahteraan 

karyawan. Lebih lanjut, kepemimpinan yang ada diperusahaan yang berkaitan langsung dengan 

karyawan, pemimpin tersebut kurang bisa mendengarkan masukan atau saran dari karyawannya. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan karyawan, ketika karyawan menghadapi 

masalah dan ingin berkonsultasi dengan pemimpin, karyawan merasa kurang didengarkan dan 

diperhatikan oleh pemimpin. Hal ini mengindikasikan bahwa pemimpin kurang memperhatikan 

kesejahteraan karyawan. Fakta tersebut menjadi bukti bahwa rendahnya kepemimpinan inklusif 

akan cenderung menurunkan kesejahteraan pegawai. Dengan kata lain, karyawan akan merasa 

lebih baik jika kepemimpinan lebih inklusif. 

Hal ini diperkuat oleh temuan studi Ramamoorthy et al., (2005), di mana menyatakan 

bahwasannya kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap kesejahteraan karyawan. 

Dalam penelitianya, dijelaskan bahwa upaya pemimpin dalam menumbuhkan kepercayaan antar 

karyawan dan memperkuat hubungan di antara mereka, dapat  meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. Begitu juga dengan menurut Choi et al., (2016), kepemimpinan inklusif berhubungan 

positif dengan kesejahteraan karyawan. Perbedaan penelitian yang dilaksanakn oleh para peneliti 

sebelumnya, menyimpulkan bahwasannya kepemimpinan inklusif berpengaruh positif pada 

kesejahteraan karyawan. Namun ada perbedaan indicator yang dipakai oleh para peneliti tersebut. 

Menurut Umrani et al., (2023), variabel inclusive leadership diukur menggunakan tiga indikator 

yang dikembangkan oleh Carmeli et al., (2010), yaitu ketersediaan, keterbukaan, dan aksesibilitas. 

Sementara itu,Wright & Cropanzano, (2000) menggunakan menggunakan delapan item 

pernyataan untuk mengukur employee well being. Penelitian mereka berfokus pada supervisor dan 

karyawan yang bekerja di negara-negara GCC. Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh 

Yuming & Zhuoxin, (2022), mengadopsi indikator inclusive leadership dari (Carmeli et al., 2010). 

Namun, terdapat perbedaan dalam pengukuran employee well-being, di mana studi ini merujuk 

pada pendekatan Zheng, (2015) yang lebih kontekstual dengan kondisi di Tiongkok. Pendekatan 

ini mengukur employee well-being melalui tiga dimensi utama, yaitu kesejahteraan kerja, 

kesejahteraan hidup, dan kesejahteraan psikologis. 

Penelitian yang dijalankan oleh Choi et al., (2016) pada lima perusahaan di industri 

telekomunikasi di Vietnam mengindikasikan bahwa perbedaan dalam pengukuran variabel yang 

digunakan. Dalam observasi tersebut, variabel inclusive leadership diukur menggunakan tiga 

indikator yang dikembangkan oleh (Carmeli et al., 2010). Sementara itu, variabel employee well-

being yang diadopsi oleh Arnold et al., (2007), yang menyatakan bahwa employee well-being 

terdiri dari enam item pernyataan yang mengevaluasi sejauh mana karyawan mengalami 

kesejahteraan afektif positif. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Jha et al., (2024), juga 

menggunakan tiga indikator inclusive leadership yang merujuk pada Carmeli et al., (2010) Namun, 

penelitian ini berbeda dalam hal pengukuran variabel career satisfaction, yang diukur 
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menggunakan lima item berdasarkan (Greenhaus, 1990). Selain adanya perbedaan indikator, 

sebagian besar penelitian sebelumnya tentang kepemimpinan inklusif dan kesejahteraan karyawan 

dilakukan dalam konteks perusahaan manufaktur atau jasa umum, belum banyak yang secara 

spesifik meneliti sektor logistik di Indonesia. Selain itu, masih sedikit penelitian yang menguji 

kepuasan karir sebagai variabel mediasi pada keterkaitan antara kepemimpinan inklusif dan 

kesejahteraan karyawan, khususnya dalam konteks industri logistik. 

Berdasarkan fenomena gap dan research gap sebagai mana sudah dibahas di bagian 

sebelumnya, peneliti tertarik untuk melakukan studi dengan melakukan analisis terhadap tiga 

variabel yaitu Inclusive Leadership, Employee Well Being, dan Career Satisfaction, dengan judul 

“Pengaruh Inclusive Leadership terhadap employee well being melalui Career satisfaction pada 

karyawan PT. Aneka Logistic Surabaya”. 

 

Landasan Teori 

Inclusive Leadership 

Inclusive leadership adalah gaya kepemimpinan yang ditandai oleh keterbukaan, aksesibilitas, 

dan ketersediaan pemimpin dalam interaksi mereka dengan bawahan (Carmeli et al., 2010). Lebih 

lanjut Carmeli et al., (2010), menyampaikan bahwa pemimpin inklusif menciptakan lingkungan 

kerja yang aman secara psikologis, dimana karyawan merasasakan kenyamanan untuk 

mengutarakan ide-ide baru dan mengambil risiko interpersonal tanpa memiliki rasa takut akan 

konsekuensi negatif pada citra diri, status, atau karir mereka. Kepemimpinan inklusif berperan 

penting dalam mendorong keterlibatan karyawan dalam tugas kreatif, yang pada akhirnya 

menaikkan produktivitas dan inovasi di lingkungan kerja (Carmeli et al., 2010). Inclusive 

leadership merupakan gaya kepemimpinan yang mendorong partisipasi aktif semua anggota 

organisasi tanpa memandang latar belakang atau perbedaan personal (Bataineh et al., 2022). 

Pemimpin inklusif menciptakan lingkungan yang terbuka dan mendukung, di mana setiap 

karyawan merasa dihargai dan didengar. Konsep ini berakar pada pentingnya kesetaraan dan 

kolaborasi dalam tim untuk mencapai tujuan bersama serta meningkatkan produktivitas (Nguyen 

et al., 2024). Lingkungan kerja yang dipimpin secara inklusif menunjukkan peningkatan pada 

kesejahteraan dan keterlibatan karyawan, terutama di era modern yang menuntut fleksibilitas dan 

keberagaman (Nguyen et al., 2024). Dengan memperkuat hubungan interpersonal, inclusive 

leadership juga berdampak positif terhadap motivasi dan semangat kerja, yang nantinya akan 

manikkan performa tim dan organisasi secara keseluruhan (Bataineh et al., 2022). Menurut 

Carmeli et al., (2010), Inclusive Leadership memiliki tiga indikator yaitu: 

1. Openness 

2. Accessbility 

3. Availability 
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Employee well-being 

Menurut Zheng, (2015), Employee well being (EWB) terdiri dari tiga dimensi utama: 

kemakmuran hidup, yang mencerminkan kepuasan individu terhadap kehidupan secara 

keseluruhan; kesejahteraan tempat kerja, yang menggambarkan pengalaman positif dan makna 

dalam pekerjaan; dan kesejahteraan psikologis, yang mencakup kondisi psikologis yang sehat, 

termasuk kepercayaan diri yang kuat. Diener & Ryan, (2009), menggunakan pendekatan yang 

disebut Subjective Well-Being (SWB), yang menekankan pada emosi positif dan kebahagiaan 

hidup, untuk mendefinisikan kesehatan sebagai persepsi subjektif seseorang terhadap kehidupan 

mereka, baik secara keseluruhan maupun dalam konteks tertentu, seperti pekerjaan. Ryff, (1989), 

memberikan model kesehatan psikologis (PWB) yang berfokus pada enam dimensi: penerimaan 

diri, otonomi, penguasaan lingkungan, pertumbuhan pribadi, hubungan positif dengan orang lain, 

dan tujuan hidup. Ketiga perspektif ini memberikan landasan teoretis yang kuat untuk memahami 

kesehatan karyawan sebagai konsep yang mencakup aspek subjektif, psikologis, dan kontekstual 

dari kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Menurut Zheng, (2015), employee well 

being memiliki tiga indikator yaitu: 

1. Subjective well-being (SWB) 

2. Workplace well-being (WWB) 

3. Psychological well-being (PWB) 

Career satisfaction 

Career satisfaction merujuk pada tingkat kepuasan individu terhadap kemajuan yang telah 

dicapai dalam karir mereka. Dalam penelitian ini, career satisfaction diukur dengan menggunakan 

lima item yang meminta manajer untuk menilai tingkat kepuasan mereka terhadap berbagai aspek 

kemajuan karir, termasuk kesuksesan yang telah dicapai, kemajuan menuju tujuan karir secara 

keseluruhan, tujuan pendapatan, tujuan promosi, dan pengembangan keterampilan baru. Penelitian 

yang dilakukan oleh Greenhaus, (1990), menunjukkan bahwa career satisfaction dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, termasuk dukungan sosial, kesempatan untuk berkembang, dan kesesuaian antara 

nilai pribadi dan nilai organisasi. Misalnya, individu yang merasa didukung oleh rekan kerja dan 

atasan cenderung memiliki tingkat kepuasan karier yang lebih tinggi. Selain itu, kesempatan untuk 

belajar dan berkembang secara profesional juga berkontribusi pada tingkat kepuasan ini. Hal ini 

sejalan dengan temuan oleh Porath, (2011), yang menekankan pentingnya konteks sosial dalam 

membentuk pengalaman kerja yang positif. Dalam konteks moderen, di mana banyak orang 

menjalani karier protean di mana mereka lebih bertanggung jawab atas perkembangan karier 

mereka sendiri career satisfaction menjadi semakin relevan. Karyawan diharapkan untuk aktif 

mencari peluang pengembangan dan menyesuaikan tujuan karier mereka sesuai dengan perubahan 

dalam lingkungan kerja. Dengan demikian, career satisfaction bukan hanya sekadar hasil dari 

kondisi saat ini tetapi juga merupakan proses dinamis yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 

internal dan eksternal. Menurut Greenhaus, (1990), career satisfaction memiliki empat indikator 

yaitu: 

1. Career goals 
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2. Income 

3. Advancement 

4. Skill development 

 

Metode Penelitian 

Desain Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yang diartikan sebagai metode penelitian 

yang berfokus pada pengumpulan dan analisis data numerik untuk menguji hubungan antar 

variabel dalam suatu fenomena atau (Hair et al., 2019:6). Dari segi tujuan, penelitian ini bersifat 

eksplanatori (explanatory research), yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan 

sebab-akibat antara variabel, dengan kata lain membantu menjabarkan mekanisme di balik 

fenomena tertentu melalui pengujian hipotesis (Hair et al., 2019). Lokasi penelitian meliputi 

beberapa elemen, di antaranya adalah pelaku, tempat, dan kegiatan yang dapat diamati (Sekaran 

& Bougie, 2017). Objek penelitian ini adalah PT Aneka Kirana Amertha Surabaya yang bergerak 

pada sektor jasa pengiriman barang dan juga logistik. Populasi pada penelitian ini khususnya yang 

mencakup semua individu dan unit karakteristik tertentu yang relevan. Maka dari itu peneliti 

menentukan seluruh karyawan pada PT Aneka Kirana Amertha Surabaya yang berjumlah 50 orang 

sebagai populasi. Sampel yang digunakan pada Penelitian ini berjumlah 50 menggunakan teknik 

sampling jenuh. Sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 50 orang karyawan pada 

PT Aneka Kirana Amertha Surabaya. Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan Skala Likert. 

Skala Likert sebagai penilaian sikap, pendapat, dan persepsi individu atau kelompok mengenai 

fenomena sosial. Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan pendekatan 

Structural Equation Model (SEM) menggunakan metode analisis Partial Least Square (PLS), yang 

didukung oleh perangkat lunak bernama smartPLS 4.0. Hair, Jr. et al., (2022:2), menjelaskan 

bahwa PLS-SEM adalah pendekatan pemodelan persamaan struktural yang berbasis varians. 

Pendekatan ini dirancang untuk memaksimalkan penjelasan varians dalam variabel dependen dan 

mengakomodasi model yang kompleks dengan jumlah indikator dan hubungan yang besar. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Karakteristik Responden 

Data untuk penelitian ini dikumpulkan melalui metode kuisioner, di mana secara 

keseluruhan mencakup 50 responden.Data ini terdapat informasi karakteristik responden 

berdasarkan pada jenis kelamin, masa kerja, Pendidikan terakhir, serta usia yang dipaparkan 

sebagai berikut ini. 
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Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Pendidikan Terakhir Frekuensi % 

SMA 31 62 

D3 2 2 

D4/S1 16 32 

S2 2 2 

S3 2 2 

Total 50 100 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi % 

18-26 27 54 

27-33 13 26 

34-59 10 20 

Total 50 100 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi % 

Laki-Laki 34 68 

Perempuan 16 32 

Total 50 100 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

 

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Status 

Status Frekuensi % 

Menikah 22 44 

Belum Menikah 28 56 

Total 50 100 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 
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Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tahun Frekuensi % 

1-5 32 64 

6-10 8 16 

10 < 10 20 

Total 50 100 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

 

Hasil Uji Onvergent Validity 

Semua indikator yang dapat dianggap valid jika memenuhi nilai korelasi yang lebih besar 

dari 0,70. Namun, jika nilai loading indikator berkisar antara 0,50 hingga 0,60 bisa dianggap cukup 

valid (Ghozali, 2014:39). Berikut ini adalah hasil pengujian yang diperoleh dari measurement 

model dengan menggunakan indikator reflektif yang dapat dilihat dari korelasi antara indikator 

dengan skor konstruknya. 

Gambar 1. Measurement model 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025) 
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Uji Validitas 

Inclusice Leadership (IL) 

Pada Tabel ini,  indikator X 1.6 mempunyai nilai loading factor di bawah 0,7,sehingga  indikator 

tersebut lebih baik dihapus dari model. 

 

Tabel 6. Uji Validatas Variabel Inclusive Leadership 

 Variable X Variable Y Variable Z 

X  1.1 0.736   

X  1.2 0.868   

X  1.3 0.787   

X  2.1 0.801   

X  2.2 0.768   

X  2.3 0.693   

X  3.1 0.734   

X  3.2 0.750   

X  3.3 0.782   

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Dari hasil pengolahan data dengan PLS yang terlihat pada tabel seperti IL1 (0,736), IL2 

(0,868), IL3 (0,787), IL4 (0,801), IL5 (0,768), IL6 (0,693), IL7 (0,734), IL8 (0,750), dan IL9 

(0,782). Namun, terdapat satu indikator, yaitu yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,7 

sehingga dinyatakan tidak valid. Hal ini menunjukkan bahwa indikator IL6 kurang mampu 

merepresentasikan konstruk yang diukur dan sebaiknya juga dipertimbangkan untuk dihapus dari 

model. 

 

Employee Well Being (EWB) 

Pada Tabel ini,  indikator Y Y1.4,Y1.5, Y2.2, Y3.4, Y 3.6 mempunyai nilai loading factor 

di bawah 0,7,sehingga  indikator tersebut lebih baik dihapus dari model. 

 

Tabel 7. Uji Validitas Variabel Employee Well Being 

 Variable 

X 

Variable 

Y 

Variable 

Z 

Y  1.1  0.755  

Y  1.2  0.723  

Y  1.3  0.834  

Y  1.4  0.571  

Y  1.5  0.609  
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Y  1.6  0.708  

Y  2.1  0.755  

Y  2.2  0.605  

Y  2.3  0.736  

Y  2.4  0.743  

Y  2.5  0.793  

Y  2.6  0.814  

Y  3.1  0.807  

Y  3.2  0.702  

Y  3.3  0.758  

Y  3.4  0.497  

Y  3.5  0.710  

Y  3.6  0.689  

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Pada variabel Employee Well Being, sebagian besar indikator telah memenuhi kriteria 

validitas konvergen dengan nilai loading factor di atas 0,7, seperti EWB1 (0,755), EWB2 (0,723), 

EWB3 (0,834), EWB6 (0,708), EWB7 (0,755), EWB9 (0,736), EWB10 (0,743), EWB11 (0,793), 

EWB12 (0,814), EWB13 (0,807), EWB14 (0,702), EWB15 (0,758), EWB17 (0,710),. Hal ini 

menandakan bahwa sebagian besar pernyataan yang digunakan untuk mengukur Employee Well 

Being sudah cukup baik dan mampu merepresentasikan konstruk tersebut. Namun, terdapat 

beberapa indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,7 dan ditandai dengan warna 

merah, yaitu EWB4 (0,571), EWB5 (0,609), EWB8 (0,605), EWB16 (0,497), EWB18 (0,689). 

danIndikator-indikator ini dinyatakan tidak valid karena tidak memenuhi kriteria convergent 

validity. Kondisi ini menunjukkan bahwa pernyataan-pernyataan tersebut kurang mampu 

merepresentasikan konstruk Employee Well Being secara optimal. Oleh karena itu, sebaiknya 

indikator-indikator ini dipertimbangkan untuk dihapus atau direvisi agar model pengukuran 

menjadi lebih baik dan hasil analisis menjadi lebih akurat. 

 

Career Satisfaction (CS) 

Pada Tabel ini tidak ada indikator yang memiliki loading faktor dibawah 0,70 sehingga 

semua indikator tetap digunakan. 

 

Tabel 8. Uji Validitas Variabel Employee Well Being 

 Variable X Variable Y Variable Z 

Z  1.1   0.764 

Z  2.1   0.912 
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Z  3.1   0.857 

Z  4.1   0.877 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Seluruh indikator pada variabel Career Satisfaction (CS1–CS4) menunjukkan nilai loading 

factor yang tinggi, yaitu berkisar antara 0,764 hingga 0,912. Hal ini menunjukkan bahwa setiap 

indikator pada konstruk Career Satisfaction telah memenuhi kriteria convergent validity. Dengan 

demikian, indikator-indikator tersebut dapat dikatakan valid dan mampu merepresentasikan 

konstruk Career Satisfaction secara optimal. Artinya, pernyataan-pernyataan yang digunakan 

untuk mengukur kepuasan karier benar-benar dapat menggambarkan persepsi responden terhadap 

kepuasan karier yang mereka rasakan. 

 

Tabel 9. Convergent Validity setelah dimodifikasi  
X Y Z 

 
X Y Z 

CS1 
  

0.765 EWB4 
 

0.574 
 

CS2 
  

0.913 EWB5 
 

0.617 
 

CS3 
  

0.856 EWB6 
 

0.710 
 

CS4 
  

0.877 EWB7 
 

0.750 
 

EWB1 
 

0.763 
 

EWB8 
 

0.597 
 

EWB10 
 

0.743 
 

EWB9 
 

0.742 
 

EWB11 
 

0.786 
 

IL1 0.736 
  

EWB12 
 

0.819 
 

IL2 0.868 
  

EWB13 
 

0.813 
 

IL3 0.787 
  

EWB14 
 

0.699 
 

IL4 0.801 
  

EWB15 
 

0.754 
 

IL5 0.768 
  

EWB17 
 

0.706 
 

IL6 0.692 
  

EWB18 
 

0.688 
 

IL7 0.734 
  

EWB2 
 

0.727 
 

IL8 0.750 
  

EWB3 
 

0.835 
 

IL9 0.783 
  

EWB4 
 

0.574 
 

AVE 0.592 0.31 0.71 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Dari Pengolahan data pada SEM PLS yang dapat dilihat pada Tabel 9. convergent validity 

setelah modifikasi, meunjukkan bahwa seluruh indicator variabel memiliki nilai loading yang lebih 

besar dari 0,70 dan nilai AVE diatas 0,50 maka dapat dinyatatakan bahwa memiliki tingkat 

validitas yang tinggi sehingga memenuhi convergent validity. Dengan demikian maka bisa 

dilanjutkan pada tahap selanjutnya yaitu uji discriminant validty. 
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Uji Discriminant Validity 

Tabel 10. Discriminant Validity  
X Y Z 

CS1 
  

0.765 

CS2 
  

0.913 

CS3 
  

0.856 

CS4 
  

0.877 

EWB1 
 

0.763 
 

EWB10 
 

0.743 
 

EWB11 
 

0.786 
 

EWB12 
 

0.819 
 

EWB13 
 

0.813 
 

EWB14 
 

0.699 
 

EWB15 
 

0.754 
 

EWB17 
 

0.706 
 

EWB18 
 

0.688 
 

EWB2 
 

0.727 
 

EWB3 
 

0.835 
 

EWB4 
 

0.574 
 

EWB5 0.489 0.617 0.385 

EWB6 0.773 0.710 0.485 

EWB7 0.661 0.750 0.661 

EWB8 0.522 0.597 0.464 

EWB9 0.645 0.742 0.591 

IL1 0.736 0.581 0.394 

IL2 0.868 0.694 0.433 

IL3 0.787 0.709 0.415 

IL4 0.801 0.620 0.419 

IL5 0.768 0.682 0.499 

IL6 0.692 0.569 0.426 

IL7 0.734 0.669 0.499 

IL8 0.750 0.632 0.407 

IL9 0.783 0.754 0.456 

AVE 0.593 0.531 0.730 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 
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Berdasarkan hasil estimasi cross loading pada Tabel, terlihat bahwa nilai tunggu setiap 

item indikator terhadap konstruk asalnya (X, Y, dan Z) selalu lebih tinggi dibandingkan dengan 

nilai cross loading terhadap konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh konstruk atau 

variabel laten telah memenuhi kriteria discriminant validity yang baik, di mana indikator-indikator 

dalam satu konstruk lebih mewakili konstruk tersebut daripada konstruk lainnya. Dengan 

demikian, hasil analisis cross loading ini mengindikasikan tidak adanya masalah discriminant 

validity pada model yang digunakan. 

 

Uji Realibilitas 

Tabel 11. Uji Reabilitas 

 Cronbach's alpha Composite reliability 

X 0.914 0.929 

Y 0.944 0.950 

Z 0.875 0.915 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas konstruk yang ditunjukkan pada tabel di atas, 

diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk konstruk X sebesar 0,914, konstruk Y sebesar 

0,944, dan konstruk Z sebesar 0,875. Selain itu, nilai Composite Reliability (rho_c) untuk konstruk 

X sebesar 0,929, konstruk Y sebesar 0,950, dan konstruk Z sebesar 0,915. Seluruh nilai tersebut 

berada di atas batas minimum 0,7, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua konstruk dalam 

penelitian ini telah memenuhi kriteria reliabilitas dan memiliki konsistensi internal yang sangat 

baik. 

 

Uji R Square R2 

Tabel 12. Uji R Square 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai R Square (R²) untuk masing-masing konstruk adalah 

Konstruk Y memiliki nilai R Square sebesar 0,850. Ini berarti bahwa 85% variasi pada konstruk 

Y dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai ini termasuk kategori 

kuat, sehingga model memiliki kemampuan prediksi yang sangat baik terhadap konstruk Y. 

 

 

R-squere R-squere adjusted 

Y 0.850 0.844 

Z 0.327 0.313 
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Konstruk Z memiliki nilai R Square sebesar 0,327. Artinya, 32,7% variasi pada konstruk Z dapat 

dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai ini berada pada kategori sedang 

(moderat), yang menunjukkan bahwa model cukup mampu menjelaskan variasi pada konstruk Z, 

meskipun tidak sekuat pada konstruk Y. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa model 

struktural yang digunakan dalam penelitian ini sangat baik dalam menjelaskan konstruk Y dan 

cukup baik dalam menjelaskan konstruk Z. Nilai R Square adjusted yang tidak jauh berbeda dari 

nilai R Square menunjukkan bahwa model tidak mengalami overfitting dan hasil estimasi cukup 

stabil. 

 

Uji Q2 Preddict 

Tabel 13. Uji Predictive Relevance 

 Q² predict RMSE MAE 

Y 0.711 0.556 0.446 

Z 0.281 0.881 0.711 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengujian Q² Predict, RMSE, dan MAE pada tabel di atas, diketahui 

bahwa nilai Q² Predict untuk variabel Y sebesar 0,711. Nilai ini menunjukkan bahwa model 

memiliki kemampuan prediksi yang sangat baik terhadap variabel Y, karena Q² Predict berada di 

atas 0,5. Selain itu, nilai RMSE sebesar 0,556 dan MAE sebesar 0,446 pada variabel Y juga 

mengindikasikan tingkat kesalahan prediksi yang rendah, sehingga model dapat dikatakan cukup 

akurat dalam memprediksi variabel Y. Sementara itu, nilai Q² Predict untuk variabel Z sebesar 

0,281. Nilai ini menunjukkan bahwa kemampuan prediksi model terhadap variabel Z berada pada 

kategori sedang. Nilai RMSE sebesar 0,881 dan MAE sebesar 0,711 pada variabel Z menunjukkan 

bahwa tingkat kesalahan prediksi pada variabel ini lebih tinggi dibandingkan dengan variabel Y. 

Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini 

memiliki kemampuan prediksi yang sangat baik untuk variabel Y dan kemampuan prediksi sedang 

untuk variabel Z. Dengan demikian, model dapat diandalkan dalam memprediksi variabel Y, 

namun masih perlu dilakukan evaluasi lebih lanjut untuk meningkatkan kemampuan prediksi 

terhadap variabel Z 

 

Uji Goodnes Of Fit 

Langkah terakhir untuk dalam mengevaluasi inner model adalah mencari Goodnes Of Fit 

(GoF) digunakan untuk menggambarkan tingkat kelayakan model secara keseluruhan. Yang 

dimana memiliki rumus yaitu: 𝐺𝑜𝐹 =   √𝐴𝑉𝐸 × 𝑅2  
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Tabel 14. Uji Goodnes of fit 

 Average variance extracted (AVE) R-squere adjusted 

X 0.593 0.850 

Y 0.531 0.327 

Z 0.730  

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Maka: 𝐺𝑜𝐹 =   √0,618 × 0,589 = 0,603. Dari hasil diatas nilai GoF sebesar 0,627 yang 

menunjukkan bahwa lebih besar dari 0,36 (GoF Large) hal ini menunjukkan model penelitian 

memiliki tingkat kelayakan yang baik atau kuat, dan hasil penelitian yang diperoleh dapat 

dianggap valid sehingga pengujian hipotesis dapat dilakukan. 

 

Uji Hipotesis 

Tabel 15. Uji Hipotesis 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation(STDEV) 

T Statistic 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Variable 

X->Y 

0.413 0.412 0.083 4.965 0.000 

Variable 

X->Z 

0.622 0.623 0.077 8.097 0.000 

Variable 

Z->Y 

0.572 0.588 0.110 5.207 0.000 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan metode SEM-PLS, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh jalur hubungan antar variabel dalam model penelitian ini menunjukkan hasil yang 

signifikan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistik pada masing-masing jalur yang lebih besar dari 

1,96 dan nilai p-value yang lebih kecil dari 0,05, sehingga hipotesis yang diajukan dapat diterima. 

Secara rinci, pengaruh variabel X terhadap variabel Z memiliki koefisien jalur sebesar 0,622 

dengan nilai t-statistik sebesar 8,097 dan p-value sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa 

variabel X berpengaruh signifikan dan positif terhadap variabel Z. Selanjutnya, pengaruh variabel 

Z terhadap variabel Y juga terbukti signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,572, nilai t-statistik 

sebesar 5,207, dan p-value sebesar 0,000. Artinya, variabel Z berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap variabel Y. Selain itu, pengaruh variabel X terhadap variabel Y menunjukkan koefisien 

jalur sebesar 0,413 dengan nilai t-statistik sebesar 4,965 dan p-value sebesar 0,000. Hal ini 
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menegaskan bahwa variabel X juga berpengaruh signifikan dan positif terhadap variabel Y. 

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa seluruh hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima, sehingga hubungan antara variabel X, Z, dan Y telah terbukti signifikan 

secara statistik. Temuan ini mendukung model struktural yang dibangun dalam penelitian dan 

memberikan kontribusi terhadap pemahaman hubungan antar variabel yang diteliti. 

 

Uji Mediasi 

Tabel 16. Uji Mediasi 

 Original 

sample (O) 

Sample mean 

(M) 

Standard 

deviation(STDEV) 

T Statistic 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

X-Z-Y 0.236 0.242 0.067 3.516 0.000 

Sumber: Data Olahan Peneliti SEM-PLS (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengujian mediasi menggunakan metode bootstrapping pada SEM-PLS, 

diperoleh nilai indirect effect (X → Z → Y) sebesar 0,236 dengan t-statistik sebesar 3,516 dan p-

value sebesar 0,000. Nilai t-statistik yang lebih besar dari 1,96 dan p-value yang lebih kecil dari 

0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung dari variabel X terhadap variabel Y melalui 

variabel Z adalah signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel Z berperan 

sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara variabel X dan variabel Y. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa pengaruh X terhadap Y tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga 

secara tidak langsung melalui Z, sehingga keberadaan variabel mediasi Z memperkuat hubungan 

antara X dan Y dalam model penelitian ini. 

Pembahasan 

H1:Pengaruh Inclusive Leadership terhadap Employee Well Being 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan pendekatan Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4.0, diperoleh bahwa variabel Inclusive 

Leadership (X) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Well Being (Y). Hal 

ini ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0,413 dan nilai t-statistik sebesar 4,965 yang lebih 

besar dari t-tabel 1,96 serta nilai p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan 

demikian, hipotesis H1 dalam penelitian ini dinyatakan diterima. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan inklusif yang diterapkan di lingkungan kerja, maka 

semakin tinggi pula tingkat kesejahteraan karyawan. Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan 

teori yang dikemukakan oleh Carmeli et al., (2010), yang menyatakan bahwa pemimpin inklusif 

menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis, terbuka, dan mendukung keterlibatan 

karyawan. Pemimpin yang memiliki keterbukaan, ketersediaan, dan aksesibilitas akan mendorong 

karyawan untuk merasa dihargai dan diperhatikan, yang pada akhirnya meningkatkan 
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kesejahteraan mereka di tempat kerja. Secara lebih mendalam, hasil analisis deskriptif juga 

menunjukkan bahwa variabel Inclusive Leadership memperoleh skor rata-rata sebesar 3,09 yang 

masuk dalam kategori "Setuju". Item dengan nilai tertinggi adalah pernyataan IL4: "Pemimpin 

saya bersedia untuk konsultasi tentang masalah pekerjaan" dengan skor rata-rata 3,32. Hal ini 

menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa pemimpinnya hadir dan terbuka untuk 

mendiskusikan persoalan yang dihadapi karyawan. Hal ini memperkuat dimensi "availability" 

dalam indikator Inclusive Leadership yang menjadi aspek penting dalam menciptakan 

kesejahteraan karyawan. Dukungan tersebut terbukti berpengaruh pada persepsi karyawan 

terhadap kesejahteraan mereka, yang tercermin dari hasil analisis deskriptif variabel Employee 

Well Being dengan skor rata-rata sebesar 3,06. Item dengan skor tertinggi dalam variabel ini adalah 

pernyataan EWB17 yang menunjukkan bahwa karyawan merasa memiliki keadaan psikologis 

yang positif selama bekerja di perusahaan. Lebih lanjut, karakteristik responden yang mayoritas 

memiliki masa kerja 1–5 tahun menunjukkan bahwa dukungan dan perhatian dari pemimpin 

menjadi aspek penting dalam membantu karyawan beradaptasi dan mengembangkan diri. Dalam 

tahap awal karir, karyawan sangat membutuhkan kehadiran pemimpin yang tidak hanya memberi 

arahan, tetapi juga memberi dukungan emosional dan psikologis.  

Pemimpin yang bersikap inklusif tidak hanya memfasilitasi kebutuhan pekerjaan, namun 

juga memperhatikan kesejahteraan personal karyawan. Hal ini sesuai dengan pendekatan yang 

dikemukakan oleh Zheng, (2015), mengenai employee well being, yang mencakup kesejahteraan 

kerja, kesejahteraan psikologis, dan kesejahteraan subjektif. Ketiga aspek ini akan terpenuhi jika 

lingkungan kerja mampu mendukung keterlibatan dan penghargaan terhadap individu. Penelitian 

ini juga didukung oleh temuan Choi et al., (2016); Umrani et al., (2023), yang menunjukkan bahwa 

inclusive leadership memiliki hubungan positif terhadap kesejahteraan karyawan karena 

menciptakan rasa aman, rasa memiliki, dan meningkatkan kepercayaan antara pemimpin dan 

bawahan. Hubungan interpersonal yang positif akan berdampak pada meningkatnya makna kerja 

serta rasa puas dan bahagia dalam menjalani pekerjaan sehari-hari. 

Dalam konteks perusahaan jasa logistik seperti PT Aneka Kirana Amertha Surabaya, yang 

memiliki tuntutan kerja tinggi, penerapan inclusive leadership terbukti mampu menjadi 

penyeimbang tekanan kerja. Dukungan pemimpin terhadap kebutuhan dan keseimbangan kerja-

keluarga, seperti konsultasi masalah pekerjaan, waktu fleksibel, serta akses komunikasi yang 

terbuka menjadi solusi yang sangat dibutuhkan untuk menjaga kesejahteraan karyawan. Selain itu, 

inclusive leadership juga berkontribusi pada peningkatan komitmen dan keterlibatan karyawan 

dalam pekerjaan. Ketika pemimpin memberikan kesempatan yang setara untuk berpendapat dan 

berkontribusi, maka karyawan akan merasa penting dan dihargai. Hal ini berdampak pada 

peningkatan kepuasan kerja dan kesejahteraan psikologis, serta menurunkan tingkat stres dan 

kejenuhan kerja. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya peran 

kepemimpinan inklusif dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat secara psikologis. 



Seminar Nasional Manajemen dan Call for Papers (SENIMA 10) 

 
 

 

Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis 
Universitas Negeri Surabaya  Page 849 
 
 

 

Penerapan gaya kepemimpinan yang mencakup keterbukaan, aksesibilitas, dan ketersediaan perlu 

terus dikembangkan untuk menciptakan hubungan kerja yang harmonis dan kondusif. Bagi 

perusahaan, membangun kultur kepemimpinan inklusif bukan hanya mendukung well being 

karyawan, tetapi juga menjadi strategi jangka panjang dalam meningkatkan produktivitas dan 

loyalitas karyawan. 

Dengan demikian, berdasarkan hasil statistik, dukungan data deskriptif, dan literatur yang 

ada, dapat disimpulkan bahwa pengaruh positif antara inclusive leadership dan employee well 

being adalah kuat dan signifikan. Peneliti merekomendasikan agar perusahaan lebih menekankan 

pelatihan kepemimpinan yang berorientasi pada inklusivitas, sebagai bentuk investasi strategis 

dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

 

H2:Pengaruh Inclusive Leadership terhadap Career Satisfaction 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa Inclusive Leadership (IL) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Career Satisfaction (CS) pada karyawan PT Aneka Kirana Amertha 

Surabaya. Berdasarkan hasil analisis jalur menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0, diperoleh nilai 

koefisien sebesar 0,413 dengan t-statistic sebesar 4,965 dan p-value sebesar 0,000. Nilai t-statistic 

yang lebih besar dari 1,96 dan p-value di bawah 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut 

signifikan secara statistik. Dengan demikian, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Inclusive 

Leadership berpengaruh positif terhadap Career Satisfaction dinyatakan diterima. Hasil ini 

mendukung teori yang dikemukakan oleh Carmeli et al., (2010), bahwa pemimpin inklusif 

menciptakan lingkungan kerja yang terbuka, aman secara psikologis, dan mendukung 

keberagaman, sehingga memungkinkan karyawan untuk merasa dihargai dan memperoleh 

kesempatan untuk berkembang. Selain itu, penelitian ini juga sejalan dengan temuan Jha et al., 

(2024), yang menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif secara signifikan meningkatkan 

kepuasan karier dengan menciptakan ruang partisipasi dan pemberdayaan bagi karyawan. 

Data deskriptif memperkuat temuan ini, di mana rata-rata nilai Inclusive Leadership berada 

pada angka 3,09 yang termasuk kategori "Setuju". Item pernyataan tertinggi terdapat pada IL4, 

yaitu "Pemimpin saya bersedia untuk konsultasi tentang masalah pekerjaan", dengan rata-rata skor 

3,32. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memandang pemimpin mereka sebagai sosok yang 

mudah diakses dan bersedia meluangkan waktu untuk mendengarkan persoalan kerja yang 

dihadapi karyawan. Indikator ini merupakan bagian dari dimensi availability, yang merupakan 

salah satu pilar utama dalam kerangka Inclusive Leadership menurut (Carmeli et al., 2010). 

Sementara itu, nilai rata-rata variabel Career Satisfaction berada pada angka 3,03, juga dalam 

kategori "Setuju". Item pernyataan tertinggi adalah CS1, yaitu "Saya puas terhadap pencapaian 

tujuan karier saya" dengan rata-rata 3,14. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar 

karyawan merasa bahwa mereka telah mencapai kemajuan dalam kariernya, yang menjadi salah 

satu indikator penting dalam evaluasi kepuasan karier menurut (Greenhaus, 1990). Pencapaian 
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tujuan karier, termasuk aspek promosi, penghasilan, dan pengembangan keterampilan, sangat 

dipengaruhi oleh iklim kerja dan gaya kepemimpinan yang diterapkan. 

Dalam konteks organisasi jasa logistik seperti PT Aneka Kirana Amertha Surabaya, gaya 

kepemimpinan inklusif menjadi sangat relevan karena lingkungan kerja yang dinamis dan 

menuntut kolaborasi yang tinggi antar individu. Kepemimpinan yang terbuka dan mampu 

membangun komunikasi dua arah menjadi krusial dalam membantu karyawan merasa bahwa 

pekerjaan mereka dihargai dan diperhatikan. Hal ini menjadi faktor penentu dalam membangun 

persepsi positif terhadap kemajuan karier individu.  

Profil responden juga mendukung temuan ini. Mayoritas responden memiliki masa kerja 

antara 1 hingga 5 tahun. Pada fase awal karier ini, dukungan dari atasan sangat dibutuhkan untuk 

memberikan arahan dan penguatan terhadap tujuan profesional. Pemimpin yang bersedia hadir, 

terbuka terhadap masukan, dan mampu menciptakan ruang dialog menjadi faktor yang sangat 

menentukan dalam meningkatkan kepuasan karier pada fase ini. Penelitian ini juga 

memperlihatkan bahwa Inclusive Leadership memberikan pengaruh melalui tiga indikator utama 

yaitu keterbukaan (openness), ketersediaan (availability), dan aksesibilitas (accessibility). 

Ketiganya berkontribusi dalam membentuk persepsi positif karyawan terhadap iklim kerja, serta 

memberi ruang aktualisasi diri dalam organisasi. Dengan meningkatnya rasa dihargai dan 

diikutsertakan dalam proses kerja, karyawan merasa memiliki kontrol dan partisipasi dalam 

perkembangan karier mereka. Sebaliknya, beberapa item yang mendapat skor lebih rendah, seperti 

IL1 "Pemimpin saya terbuka terhadap ide-ide baru dari bawahan" yang memperoleh rata-rata 2,90, 

menunjukkan bahwa masih terdapat celah dalam penerapan keterbukaan dalam organisasi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa meskipun pemimpin dianggap terbuka dalam konsultasi, namun belum 

sepenuhnya mendorong pertukaran ide atau inovasi dari bawahan. Peningkatan pada aspek ini 

dapat lebih memperkuat pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kepuasan karier. 

Korelasi antara IL dan CS ini juga diperkuat oleh pendekatan teoritis dari Self-

Determination Theory (SDT), di mana mengatakan individu akan memiliki motivasi intrinsik lebih 

tinggi saat kebutuhan dasar mereka untuk keterhubungan, otonomi, serta kompetensi terpenuhi. 

Inclusive leadership mendukung pemenuhan ketiga kebutuhan ini dengan menciptakan iklim kerja 

yang aman, mendukung, dan memungkinkan pengambilan keputusan bersama. Secara 

keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa implementasi kepemimpinan inklusif dapat menjadi 

strategi efektif dalam meningkatkan kepuasan karier karyawan. Pemimpin yang mampu 

membangun kepercayaan, mendukung pertumbuhan, dan mengembangkan komunikasi dua arah 

akan memfasilitasi keterlibatan karyawan dalam mengelola dan meraih tujuan karier mereka. 

Temuan ini penting sebagai rekomendasi strategis bagi manajemen PT Aneka Kirana Amertha 

Surabaya dalam mengembangkan kapasitas kepemimpinan pada tingkat supervisi maupun 

manajerial. 
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H3:Pengaruh Career Satisfaction terhadap Employee Well Being 

Dari temuan penelitian ini, variabel career satisfaction, (kepuasan karier) terbukti memiliki 

pengaruh positif dan signifikan pada kesejahteraan karyawan. Hal tersebut diperlihatkan dari 

koefisien jalur 0,572, t-statistik 5,207 serta nilai p-value 0,000. Dikarenakan t melebihi 1,96 dan p 

lebih kecil dari 0,05, hipotesis yang mengatakan bahwa career satisfaction berdampak positif pada 

kesejahteraan karyawan diterima secara statistik. Studi ini memperlihatkan tingkat kepuasan karier 

yang lebih tinggi dikaitkan dengan tingkat kesejahteraan di tempat kerja. Hasil ini selaras dengan 

pendapat Katta & Jayanthiladevi, (2024), yang menyatakan bahwa career satisfaction memiliki 

hubungan yang erat dengan kesejahteraan karyawan. Ketika karyawan merasa puas terhadap karier 

mereka, baik dari segi tujuan karier, pendapatan, promosi, maupun pengembangan keterampilan, 

maka mereka akan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan dan kehidupan kerja mereka. Hal 

ini pada akhirnya meningkatkan aspek psikologis dan subjektif dari kesejahteraan mereka. 

Hasil deskriptif juga mendukung temuan ini, di mana rata-rata nilai career satisfaction 

mencapai 3,03 yang masuk dalam kategori "setuju". Dengan kata lain, mayoritas responden 

merasakan kepuasan terhadap berbagai aspek dalam perjalanan karier mereka. Dari empat 

indikator yang digunakan, indikator career goals (tujuan karier) mempunyai rata-rata tertinggi, 

yakni 3,14. Hal tersebut memperlihatkan bahwasannya banyak karyawan merasa bahwa mereka 

telah mencapai atau sedang menuju pencapaian tujuan karier yang mereka harapkan. Pencapaian 

ini menciptakan rasa percaya diri, motivasi, serta kepuasan internal yang signifikan dalam bekerja. 

Menurut Greenhaus, (1990), pencapaian tujuan karier merupakan aspek fundamental dari career 

satisfaction. Ketika individu merasa bahwa mereka telah mencapai kemajuan sesuai ekspektasi, 

mereka akan merasa lebih berdaya dan bahagia dalam peran pekerjaannya. Dalam konteks 

penelitian ini, karyawan PT Aneka Kirana Amertha Surabaya merasakan bahwa pekerjaan yang 

mereka jalani telah memberikan arah dan makna terhadap tujuan karier mereka. Selain itu, 

indikator income dan advancement juga menunjukkan hasil positif meskipun nilai rata-ratanya 

lebih rendah dibandingkan career goals, yaitu sebesar 2,98. Nilai ini masih berada dalam kategori 

"setuju" yang menunjukkan bahwa karyawan merasa cukup puas terhadap kompensasi dan 

peluang promosi yang diberikan perusahaan. Sementara itu, indikator skill development berada di 

angka 3,01 yang menunjukkan bahwa pengembangan keterampilan juga dirasakan cukup baik. 

Kondisi ini dapat dijelaskan dengan melihat karakteristik responden. 64% responden 

mempunyai lama kerja 1–5 tahun. Pada masa ini, karyawan cenderung fokus pada eksplorasi dan 

pengembangan karier. Mereka masih dalam proses meniti karier dan memiliki ekspektasi terhadap 

perkembangan yang mungkin belum seluruhnya terpenuhi, namun tetap menunjukkan antusiasme 

dan kepuasan terhadap pencapaian awal. Selain itu, career satisfaction juga terbukti memiliki 

peran variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara inclusive leadership dengan 

employee well being. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai indirect effect dari inclusive 

leadership ke employee well being melalui career satisfaction adalah 0,236, t-statistik 3,516 serta 
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p-value 0,000. Hal tersebut menunjukkan career satisfaction mampu menjembatani pengaruh 

kepemimpinan inklusif terhadap kesejahteraan karyawan. Pemimpin yang inklusif meningkatkan 

lingkungan kerja serta tingkat kepuasan karyawan, yang akhirnya meningkatkan kesejahteraan 

mereka. Temuan ini didukung oleh penelitian Jha et al., (2023), yang menyatakan bahwa career 

satisfaction merupakan jembatan penting dalam meningkatkan subjective well being. Ketika 

kepemimpinan inklusif mendorong karyawan untuk merasa didukung serta dihargai saat mereka 

berkembang dalam karier mereka, maka mereka akan merasakan kepuasan dalam bekerja yang 

berdampak pada kesejahteraan secara keseluruhan. 

Secara keseluruhan, hasil ini memberikan implikasi praktis bahwa manajemen perusahaan 

perlu mempertimbangkan dengan cermat aspek-aspek yang membentuk career satisfaction. 

Peningkatan peluang pengembangan diri, kejelasan arah karier, kompensasi yang adil, dan 

transparansi dalam promosi menjadi aspek penting yang perlu ditingkatkan. Dengan demikian, 

perusahaan tidak hanya akan menciptakan karyawan yang puas, tetapi juga karyawan yang 

memiliki tingkat kesejahteraan tinggi, loyal, dan produktif. Dengan kata lain, career satisfaction 

bukan sekadar hasil akhir dari lingkungan kerja yang baik, tetapi juga merupakan mekanisme 

penting yang menjembatani berbagai kebijakan dan gaya kepemimpinan terhadap kesejahteraan 

karyawan. Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dalam menjelaskan hubungan ini serta 

memberi dasar bagi pengembangan kebijakan sumber daya manusia yang lebih efektif. 

 

H4: Inclusive leadership berpengaruh terhadap employee well being yang dimediasi oleh 

career satisfaction 

Dengan koefisien jalur 0,413, t-statistik 4,965, serta p-value 0,000, temuan uji hipotesis 

pertama memperlihatkan bahwasannya inclusive leadership berdampak positif serta signifikan 

pada employee well being. Temuan ini menunjukkan jika kepemimpinan inklusif dalam organisasi 

tinggi, kesejahteraan karyawan juga tinggi. Secara konseptual, hal tersebut selaras dengan Carmeli 

et al., (2010), bahwa inclusive leadership yang ditandai dengan keterbukaan, aksesibilitas, dan 

ketersediaan pemimpin, menciptakan lingkungan psikologis yang aman. Dalam konteks PT Aneka 

Kirana Amertha Surabaya, hasil deskriptif menunjukkan bahwa item dengan skor tertinggi adalah 

IL4 (“Pemimpin saya bersedia untuk konsultasi tentang masalah pekerjaan”), yang menegaskan 

bahwa karyawan merasa mendapat dukungan langsung dari atasannya.  

Hipotesis kedua dalam penelitian ini menguji hubungan antara inclusive leadership dan 

career satisfaction. Hasil menunjukkan bahwa hubungan ini signifikan dengan koefisien jalur 

yakni 0,622, t-statistik 8,097, serta p-value 0,000 di mana mempunyai arti jika perilaku 

kepemimpinan inklusif yang ditunjukkan pemimpin tinggi, semakin tinggi pula tingkat kepuasan 

karier yang dirasakan karyawan. Pernyataan dengan nilai tertinggi dalam dimensi career 

satisfaction adalah CS1 (“Saya puas terhadap pencapaian tujuan karier saya”), dengan rata-rata 

3,14. Hal tersebut memperlihatkan bahwasannya karyawan merasa pemimpinnya telah 
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memberikan ruang bagi pencapaian pribadi dan profesional mereka. Temuan ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Jha et al., (2024), dimana memperlihatkan bahwasannya inclusive 

leadership memiliki hubungan erat dengan career satisfaction. Menurut Hipotesis Ketiga, career 

satisfaction berdampak positif pada employee well being. Temuan studi memperlihatkan nilai 

koefisien 0,572, t-statistik 5,207, serta p-value 0,000. Hal tersebut memperlihatkan bahwasannya 

karyawan yang puas terhadap jalan kariernya cenderung mempunyai tingkat kesejahteraan kerja 

yang lebih baik. 

Dimensi psychological well being dalam penelitian ini memperlihatkan hasil rata-rata 

tertinggi, khususnya pada item EWB17. Hal ini mengindikasikan bahwa rasa puas terhadap karier 

memberikan pengaruh terhadap aspek psikologis karyawan, seperti perasaan bangga, nyaman 

secara emosional, dan semangat bekerja yang tinggi. Hipotesis keempat menguji peran career 

satisfaction sebagai mediator dalam hubungan antara inclusive leadership dengan employee well 

being. Hasil menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung ini signifikan, dengan indirect effect 

yakni 0,236, t-statistik 3,516, serta p-value 0,000. Hal tersebut memperlihatkan bahwasannya 

career satisfaction berfungsi sebagai jembatan yang menguatkan hubungan antara kepemimpinan 

inklusif dan kesejahteraan karyawan. Model ini sejalan dengan temuan Jha et al., (2023), di mana 

mengatakan career satisfaction dapat menjadi mekanisme mediasi yang efektif dalam 

meningkatkan subjective well-being karyawan. 

Mayoritas responden studi yakni karyawan muda yang memiliki usia 18 sampai 26 tahun 

(54%) dan masa kerja 1 hingga 5 tahun (64%). Pada fase awal karier, karyawan cenderung 

membutuhkan arahan, pengakuan, dan kejelasan karier dari pemimpinnya. Oleh karena itu, 

kepemimpinan inklusif yang menyediakan ruang diskusi dan keterlibatan menjadi sangat penting. 

Sebagian besar responden juga belum menikah (56%), yang umumnya menunjukkan kebutuhan 

tinggi terhadap pengembangan diri dan pencapaian profesional. Gaya kepemimpinan yang 

mendukung aspirasi tersebut dapat membentuk pengalaman kerja yang positif dan berdampak 

langsung pada tingkat kesejahteraan mereka. Studi ini selaras dengan studi oleh Choi et al., (2016); 

Umrani et al., (2023), di mana memperlihatkan bahwasannya inclusive leadership menciptakan 

lingkungan kerja yang aman secara psikologis dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Tiga 

dimensi utama yaitu keterbukaan, ketersediaan, dan aksesibilitas pemimpin memainkan peran 

penting dalam proses tersebut. Lebih lanjut, hasil ini juga memperkuat model dari Katta & 

Jayanthiladevi, (2024), yang menyatakan bahwa career satisfaction menjadi mediator antara 

praktik organisasi dan kesejahteraan karyawan, terutama di kalangan usia muda yang tengah 

membangun fondasi karier. 

Secara teoritis, penelitian ini mendukung model employee well being yang dikembangkan 

oleh Zheng, (2015), yang mencakup dimensi subjektif, tempat kerja, dan psikologis. Inclusive 

leadership memengaruhi ketiga dimensi tersebut baik langsung ataupun lewat mediasi career 

satisfaction. Secara praktis, temuan ini menyarankan agar perusahaan mengembangkan gaya 
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kepemimpinan yang lebih inklusif, melalui pelatihan keterampilan komunikasi empatik, 

pemberdayaan karyawan, dan evaluasi berkala terhadap persepsi karier. Pendekatan ini dapat 

mendorong terciptanya lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan inklusif berperan penting dalam meningkatkan 

kesejahteraan karyawan secara langsung dan melalui kepuasan terhadap karier. Oleh karena itu, 

gaya kepemimpinan inklusif perlu dijadikan strategi utama dalam pengelolaan sumber daya 

manusia di perusahaan yang ingin meningkatkan kesejahteraan dan loyalitas karyawannya secara 

berkelanjutan.Hasil penelitian dalam artikel memuat hasil analisis data secara deskriptif ditulis 

dengan huruf Time New Roman 12 spasi 1,15. Hasil kegiatan dapat dilengkapi dengan tabel, grafik 

(gambar), dan atau bagan. Bagian pembahasan memaparkan hasil kegiatan, hasil pengolahan data, 

menginterpretasikan penemuan atau kemanfaatan secara logis, mengaitkan dengan sumber rujukan 

yang relevan. Jumlah table dan gambar dalam setiap artikel dibatasi maksimal tiga (3) buah. Tabel 

dan gambar sebisa mungkin dibuat dengan format hitam putih, kecuali jika penggunaan warna 

hitam putih dapat mengurangi makna atau informasi yang ingin disampaikan, gambar maupun 

table berwarna boleh digunakan. Pembahasan menyajikan setiap temuan penelitian/analisis hasil 

penelitian dibandingkan dengan teori atau hasil penelitian terdahulu yang relevan, atau dengan 

realita di lapangan, komentar dan analisis logis dari peneliti. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada penelitian mengenai 

pengaruh inclusive leadership terhadap employee well being melalui career satisfaction pada 

karyawan PT Aneka Logistic Surabaya, Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan 

bahwa inclusive leadership dan career satisfaction merupakan faktor penting dalam upaya 

meningkatkan kesejahteraan karyawan di lingkungan kerja. 

Penelitian ini masih memiliki keterbatasan pada jumlah sampel dan ruang lingkup 

perusahaan. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar melibatkan lebih banyak perusahaan 

dari berbagai sektor dan wilayah, serta menambahkan variabel lain yang relevan agar hasil 

penelitian menjadi lebih komprehensif dan akurat. 
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