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ABSTRAK 

Penelitian ini menganalisis pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kinerja karyawan dengan perilaku 

inovatif sebagai variabel mediasi di industri tekstil yang menghadapi tekanan dari impor. 
Kepemimpinan inklusif dianggap menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan, inovasi, 

dan produktivitas. Menggunakan pendekatan kuantitatif dan teknik quota sampling, Penelitian ini 

menggunakan quota sampling dengan jumlah sampel 100 responden dari karyawan produksi 
perusahaan. Data dianalisis dengan metode Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-

SEM). Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, baik langsung maupun melalui perilaku inovatif. Kepemimpinan inklusif juga 
meningkatkan perilaku inovatif, yang penting untuk kreativitas, efisiensi, dan adaptasi terhadap 

perubahan industri. Analisis mediasi mengonfirmasi bahwa perilaku inovatif memperkuat hubungan 

antara kepemimpinan inklusif dan kinerja karyawan. Implikasi penelitian menekankan pentingnya 

kepemimpinan inklusif dalam meningkatkan daya saing dan menciptakan budaya inovasi. Penelitian ini 
merekomendasikan eksplorasi lebih lanjut terhadap faktor kontekstual lain, seperti budaya organisasi 

dan dukungan manajemen, untuk memahami dinamika kepemimpinan inklusif di industri tekstil yang 

kompetitif. 
Kata Kunci: Kepemimpinan Inklusif, Kinerja Karyawan, Perilaku Inovatif 

 

ABSTRACT 
This study analyzes the effect of inclusive leadership on employee performance with innovative behavior 

as a mediating variable in the textile industry facing pressure from imports. Inclusive leadership is 

considered to create a work environment that supports engagement, innovation, and productivity. Using 

a quantitative approach and quota sampling technique, this study used quota sampling with a sample 
size of 100 respondents from the company's production employees. Data were analyzed using the Partial 

Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method. The results show that inclusive 

leadership has a positive and significant effect on employee performance, both directly and through 
innovative behavior. Inclusive leadership also increases innovative behavior, which is important for 

creativity, efficiency, and adaptation to industry changes. Mediation analysis confirms that innovative 

behavior strengthens the relationship between inclusive leadership and employee performance. The 

implications of the study emphasize the importance of inclusive leadership in increasing competitiveness 
and creating a culture of innovation. This study recommends further exploration of other contextual 

factors, such as organizational culture and management support, to understand the dynamics of 

inclusive leadership in the competitive textile industry. 
Keywords: Inclusive Leadership, Employee Performance, Innovative Behavior 

 

PENDAHULUAN 

Elemen yang mampu menjadi kunci penting 

dalam perusahaan ialah SDM, terutama dalam 

konteks kepemimpinan yang efektif. Berbagai 

latar belakang, seperti pendidikan, usia, serta 
gender membuat peran pemimpin menjadi sangat 

penting dalam mengelola keragaman ini untuk 

mencapai kesuksesan Perusahaan (Luš, 2022). 
Kepemimpinan merupakan perilaku yang 

memungkinkan seseorang untuk memotivasi 

orang lain demi mencapai tujuan organisasi (Rosa 
& Koss, 2023). Keberhasilan pemimpin dalam 

memotivasi SDM sangat dipengaruhi oleh 

perhatian terhadap kebutuhan karyawan, yang 

berdampak pada semangat kerja serta kinerja 
mereka (Egitim, 2022). 

Terdapat beragam gaya kepemimpinan yang 

salah satunya merupakan kepemimpinan inklusif. 
Kepemimpinan inklusif ialah keadaan dimana 

seorang pemimpin mampu menghargai talenta 
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dengan perspektif yang berbeda (Khattak et al., 

2022). Riset sebelumnya menyatakan bahwa suatu 
pemimpin yang inklusif mempunyai sinyal positif 

terhadap keterlibatan kerja dan kinerja karyawan, 

serta mampu meningkatkan budaya organisasi, 
hubungan interpersonal, dan kompetensi pegawai 

(Purnamaningtyas & Rahardja, 2021). Penelitian 

lain menunjukan adanya hubungan yang positif 
pada kepemimpinan inklusif terhadap budaya 

organisasi pendatang baru, hubungan 

interpersonal, sosialisasi ke dalam politik 

organisasi dan dapat meningkatkan kompetensi 
kerja pegawai (Dai & Fang, 2023).  

Perlakuan adil kepada semua karyawan, 

dengan memberikan peluang, sumber daya, dan 
dukungan yang sama, merupakan inti dari 

kesetaraan. Ini berarti menerapkan aturan yang 

melarang diskriminasi berdasarkan latar belakang 

apa pun, sehingga setiap orang memiliki 
kesempatan yang sama (Farid et al., 2024). Inklusi 

bergerak lebih jauh, yaitu dengan menciptakan 

suasana yang membuat setiap individu merasa 
diterima dan dilibatkan, terlepas dari perbedaan 

mereka. Lingkungan yang inklusif menghargai 

berbagai sudut pandang dan mendorong karyawan 
untuk berbagi ide dan pengalaman. Praktik 

manajemen SDM yang inklusif mencakup 

perekrutan yang beragam, program bimbingan, 

dan kelompok dukungan bagi karyawan dari 
kelompok yang kurang terwakili. Keberagaman 

latar belakang, pengalaman, dan pandangan 

karyawan diakui sebagai pendorong inovasi dan 
kreativitas, yang membantu pengambilan 

keputusan dan pemecahan masalah yang lebih 

baik (Zahra & Gunawan, 2025). 
Dalam pengelolaan SDM masa kini, 

pelatihan tentang keberagaman, kesetaraan, dan 

inklusi DEI (Diversity, Equity, and Inclusion) 

menjadi prioritas. Pelatihan ini bertujuan untuk 
meningkatkan pemahaman karyawan tentang 

prasangka bawah sadar, memperkuat kemampuan 

beradaptasi dalam lingkungan budaya yang 
berbeda, dan memberikan keterampilan 

kepemimpinan untuk mengelola tim yang 

beragam. Manajemen SDM juga mencakup 

pengembangan dan penerapan kebijakan yang 
mendukung kesetaraan dan inklusi, seperti 

larangan diskriminasi, pengaturan kerja yang 

fleksibel, dan penyediaan fasilitas bagi 
penyandang disabilitas. Kebijakan ini harus 

dievaluasi secara berkala untuk memastikan 

efektivitasnya. Pemantauan kemajuan dalam 
mencapai kesetaraan dan inklusi adalah hal yang 

sangat penting (Gerhard & M, 2024). 

Dalam konteks industri, gaya kepemimpinan 

seperti ini semakin penting adanya, mengingat 

tantangan yang dihadapi oleh sektor-sektor 
tertentu, termasuk sektor tekstil di Indonesia 

semakin beragam. Berbicara tentang 

perekonomian, data perkembangan ekonomi 
negara Indonesia pada triwulan pertama tahun 

2024 tercatat pertumbuhan sebesar 5,11% (yoy) 

dan meningkat dibandingkan triwulan sebelumnya 
sebesar 5,04%. Pertumbuhan ini didorong oleh 

konsumsi domestik yang kuat serta proyek-proyek 

strategis nasional (Surjantoro, 2024). Namun, 

meskipun ekonomi tumbuh, sektor tekstil, 
terutama di Jawa Tengah, mengalami tekanan 

berat akibat meningkatnya impor produk tekstil di 

Indonesia (Difa, 2024).  
Fenomena ini menuntut perusahaan tentunya 

untuk terus mencari cara-cara inovatif agar tetap 

bertahan. Perilaku inovatif karyawan yang 

melibatkan penciptaan, promosi, dan 
implementasi ide-ide baru menjadi kunci untuk 

menghadapi tantangan ini. Penelitian 

menunjukkan bahwa perilaku inovatif didorong 
oleh lingkungan kerja yang mendukung, dimana 

karyawan merasa didengar, dihargai, dan 

memiliki kebebasan untuk bereksperimen (Qi et 
al., 2019). Dalam hal ini, kepemimpinan inklusif 

memainkan peran penting dalam menciptakan 

lingkungan tersebut, mendorong karyawan untuk 

berinovasi dan memperbaiki proses kerja (Gupta 
et al., 2022). Pemimpin yang inklusif tidak hanya 

meningkatkan inovasi karyawan tetapi juga 

meningkatkan kinerja melalui pemberdayaan 
psikologis, yaitu memberikan rasa percaya diri 

dan otonomi kepada karyawan untuk mengambil 

risiko dan berkontribusi lebih dalam organisasi (Li 
& Tang, 2022). Hal ini sangat penting di tengah 

tantangan ekonomi saat ini, di mana perusahaan 

perlu lebih gesit dan inovatif untuk bersaing di 

pasar global (Fang et al., 2019). 
Berbeda dengan studi-studi sebelumnya yang 

sebagian besar berfokus pada sektor jasa, 

pemerintahan, atau organisasi publik seperti 
penelitian yang dilakukan: Purnamaningtyas & 

Rahardja, (2021); Javed et al., (2018), penelitian 

ini memberikan kontribusi baru dengan 

menempatkan konteks industri tekstil yang saat ini 
sedang menghadapi tekanan signifikan akibat 

kompetisi global dan membanjirnya produk 

impor. Penelitian ini juga memperkuat 
pemahaman tentang dinamika kepemimpinan 

inklusif dalam konteks organisasi padat karya 

yang menuntut efisiensi dan inovasi secara 
bersamaan. Selain itu, penelitian ini mengisi celah 

literatur dengan mengeksplorasi secara empiris 

bagaimana perilaku inovatif berperan sebagai 
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variabel mediasi yang menjembatani pengaruh 

kepemimpinan inklusif terhadap kinerja 
karyawan, sebuah pendekatan yang belum banyak 

dibahas secara mendalam di ranah industri 

manufaktur di Indonesia. Dengan demikian, studi 
ini diharapkan dapat memperkaya literatur 

kepemimpinan serta memberikan rekomendasi 

praktis yang kontekstual bagi perusahaan di sektor 
tekstil yang ingin bertahan dan berkembang dalam 

iklim persaingan yang ketat. Ringkasnya, 

kepemimpinan yang memiliki sifat inklusif hingga 

perilaku atas karyawan yang berinovatif memiliki 
peranan yang penting dalam kinerja hingga 

pengembangan perusahaan secara menyeluruh.  

Dengan mengelola tim yang beragam dengan 
baik, pemimpin yang inklusif mampu memberikan 

kekuatan baru dalam meningkatkan citra secara 

internal dari perusahaan hingga menumbuhkan 

kepercayaan yang berkohesi dalam tim yang 
beragam dengan menggabungkan kecerdasar 

hingga keberagaman dalam pelatihan 

kepemimpinan, sehingga tiap individu yang 
berada di perusahaan mampu meningkatkan 

manfaat yang beragam dengan sifat inklusif di 

dalam suatu organisasi. Mengingat banyaknya 
riset yang dilakukan pada bidang ini, maka 

penting untuk melakukan analisis secara 

menyeluruh pada literatur saat ini untuk 

membentuk lanskap intelektual hingga 
menemukan kontribusi yang signifikan dengan 

melihat perkembangan tren yang ada (Wang et al., 

2021). Oleh dari itu, fokus pada riset kali ini 
adalah bagaimana sebuah kepemimpinan inklusif 

memiliki kontribusi pada kinerja maupun perilaku 

inovatif dari seorang karyawan. Riset ini akan 
memberikan gambaran dengan rinci mengenai 

bidang penelitian yang memiliki keterkaitan 

dengan kepemimpinan secara inklusif, kinerja 

karyawan dan perilaku yang inovatif. 
 

TINJAUAN PUSTAKA 

Social Exchange Theory (SET) 

Merupakan teori yang menjelaskan bahwa 

hubungan antar individu atau antara atasan dan 

bawahan didasarkan pada prinsip pertukaran 

sosial, yaitu individu cenderung melakukan 
tindakan yang menguntungkan kedua belah pihak 

dan menghindari tindakan yang merugikan (Blau, 

2019). Dalam konteks organisasi, teori ini 
menggambarkan bahwa ketika karyawan merasa 

mendapatkan dukungan, penghargaan, dan 

perlakuan yang adil dari atasan, mereka akan 
membalasnya dengan sikap positif seperti perilaku 

inovatif dan peningkatan kinerja (Cropanzano & 

Mitchell, 2005). Oleh karena itu, Social Exchange 

Theory menjadi landasan yang relevan dalam 

memahami pengaruh kepemimpinan inklusif 
terhadap perilaku inovatif dan kinerja karyawan. 

Kepemimpinan Inklusif 

Inklusif Leadership merupakan tipe 
kepemimpinan yang menghargai dan 

mengikutsertakan berbagai latar belakang dan 

perspektif para anggotanya. Nembhard & 
Edmoson, (2006) pertama kali memberikan 

definisinya mengenai kepemimpinan yang 

inklusif dengan mengatakan bahwa pemimpin 

harus memiliki sebuah akses terbuka dan tersedia. 
Pemimpin yang menerima anggota apa adanya 

membuat mereka bisa memberikan kemampuan 

dan pandangan unik. Hal ini juga membuat 
anggota merasa memiliki dan lebih mampu 

berkontribusi dalam kepemimpinan (Qurrahtulain 

et al., 2022). Kepemimpinan inklusif didefinisikan 

sebagai gaya kepemimpinan dimana seorang 
atasan menunjukkan keterbukaan, aksesibilitas, 

dan ketersediaan dalam interaksinya dengan 

karyawan (Carmeli et al., 2015). Kepemimpinan 
inklusif berfokus pada menciptakan lingkungan 

yang menghargai dan memberdayakan individu 

dari berbagai latar belakang, yang mana pemimpin 
yang memiliki gaya seperti ini akan menunjukan 

empati, keterbukaan komunikasi hingga memiliki 

keinginan dalam memanfaatkan potensi yang luar 

biasa dari setiap anggota. Studi menunjukkan 
bahwa rasa aman, keterlibatan hingga kerja sama 

dalam tim karyawan akan lebih meiningkat 

apabila memiliki kepemimpinan bersifat inklusif 
(Fu et al., 2022). Menurut Javed et al., (2018), 

(Purnamaningtyas & Rahardja, 2021) Indikator 

Kepemimpinan Inklusif sebagai berikut: 
a) Keterbukaan mengenai permasalahan. 

b) Keadilan dalam pemberian kesempatan. 

c) Kepedulian pemenuhan kebutuhan. 

d) Keterlibatan pegawai dalam pengambilan 
keputusan. 

e) Menghargai kebegeragaman pegawai 

Kinerja Karyawan 
Karyawan yang memiliki tingkat kinerja 

tinggi dengan bekerja dengan baik cenderung akan 

menghasilkan output yang baik juga. Salah satu 

faktor yang memberikan penentuan atas 
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai 

tujuannya adalah kinerja karyawan. Tanpa 

manajemen dan pengelolaan yang baik, 
peningkatan kinerja tidak akan mungkin terjadi, 

sehingga manajemen yang baik harus 

memungkinkan sebuah organisasi untuk tetap 
mempertahankan dan meningkatkan kinerjanya 

(Lestary & Chaniago, 2018). Sedangkan 

Chairunnisah et al, (2021) dalam bukunya 
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menjelaskan beberapa teori kinerja karyawan 

menurut para ahli. Casio, (2022) mengatakan 
bahwa kinerja mampu terdefinisikan sebagai 

sebuah pencapaian dari karyawan yang sudah 

sesuai dengan tujuan maupun tanggung jawab 
mereka. Hal ini menekankan bahwa individu 

harus memiliki tujuan yang jelas guna mencapai 

hasil yang mereka peroleh dari fungsi pekerjaan 
maupun kegiatan yang mereka laksanakan dalam 

waktu terttentu. Definisi ini menekankan pada 

hasil    yang mampu diukur dan dikhususkan 

terhadap aktivitas pekerjaan. Kinerja 
mencerminkan sejauh mana keberhasilan 

seseorang atau sebuah tim dalam menyelesaikan 

tanggung jawab yang diberikan dan mewujudkan 
target yang telah ditetapkan. Apabila tujuannya 

mampu dicapai dengan baik, maka kinerja 

tersebut dianggap sukses. Hal ini menunjukkan 

betapa pentingnya sebuah pencapaian sebagai 
target dari keberhasilan. Menurut Silaen et al., 

(2021). Indikator Kinerja Karyawan sebagai 

berikut : 
a) Kuantitas Kerja. 

b) Kualitas Kerja. 

c) Pemanfaatan Waktu. 
d) Tingkat Kehadiran. 

e) Kerja Sama. 

Perilaku Inovatif 

Perilaku inovatif karyawan merupakan 
sekumpulan Tindakan yang memiliki tujuan 

dalam menghasilkan suatu keuntungan. Ide ini 

mampu dibuat, dipasarkan hingga diterapkan 
sebagai sebuah proses, Teknik, produk maupun 

teknologi baru (Juan et al., 2022). Menghasilkan 

ide baru bukan satu-satunya hal pada perilaku 
inovatif, namun cakupan proses dalam 

menerapkan ide tersebut hingga menempatkan 

pada pekerjaannya sebagai seorang individu yang 

mengembangkan dan mengubah ide yang muncul 
darinya tersebut (Jaboob et al., 2023). Secara 

dasar, perilaku inovatif akan memberikan 

dorongan dalam memberikan perubahan melalui 
cara mereka bekerja dengan mengadopsi prosedur, 

dan teknik kerja yang baru (Khattak et al., 2022). 

Perilaku Inovatif memiliki indicator sebagai 

berikut: 
a) Kesempatan Eksplorasi. 

b) Penyelesaian Tugas Secara Efektif. 

c) Menghasilkan Ide Yang Berguna. 
d) Implementasi Ide ke Dalam Pekerjaan. 

e) Regenerasi Ide Dalam Penyelesaian Masalah. 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

Fu et al., (2022) dalam penelitiannya 

mengatakan kepemimpinan inklusif adalah 

perubahan besar dari cara memimpin tradisional. 
Gaya kepemimpinan ini menekankan pentingnya 

menciptakan suasana di mana setiap orang, tanpa 

memandang latar belakang mereka, merasa 

dihormati, dihargai, dan memiliki kesempatan 
untuk berkembang. Riset lain juga memberikan 

gambaran petunjuk bahwa kepemimpinan yang 

inklusif mampu memberikan peningkatan atas 
ketentraman psikologis, dengan adanya kontribusi 

pegawai dalam meningkatkan kebersamaan dalam 

pekerjaan di dalam tim untuk meningkatkan juga 

kinerja pada organisasi dengan menyeluruh. 
Pemimpin yang bersifat inklusif akan lebih 

mendorong ide baru dan karyawan akan 

melihatnya sebagai suatu cara dalam 
meningkatkan kinerja suatu organisasi (Zheng et 

al., 2019). Kepemimpinan yang bersifat inklusif 

juga akan bergantung tentang bagaimana 
hubungan antar bawahannya juga. 

H1: Adanya pengaruh signifikansi positif 

antara Kepemimpinan inklusif pada Kinerja 

Karyawan. 

 

Salah satu cara dalam mendorong suatu tata 

kelola inovasi adalah perilaku yang inovatif. 
Dalam teori kreativitas pada organisasi, berbagai 

elemen internal seperti nilai-nilai budaya yang 

dianut, ketersediaan sumber daya yang memadai, 
sistem penghargaan yang diterapkan, serta 

bagaimana organisasi itu terstruktur, memiliki 

peran penting dalam membentuk suasana yang 

kondusif bagi munculnya ide-ide kreatif. 
Lingkungan yang kreatif ini kemudian akan 

mendorong perilaku inovatif dan menghasilkan 

berbagai inovasi (Karatepe et al., 2020). Perilaku 
inovatif muncul saat perubahan terencana dengan 

tujuan jelas. Ini melibatkan mencari ide baru, 

memberi dukungan, dan menerapkannya. 

Kepemimpinan inklusif, yang menghargai 
keunikan, mendorong perilaku inovatif karena 

membuat orang lebih terbuka dan mendukung 

kemajuan (Javed et al., 2018). Bedasarkan sifat 
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maupun kepemimpinan seperti ini, karyawan 

memiliki kecenderungan dalam berlaku kretatif. 
Sehingga, karyawan yang lebih berperilaku 

dengan kreatifitasnya akan lebih berani dalam 

menghadapi tantangan dan melampaui targetnya 
(Rohmah et al., 2023). 

H2: Adanya pengaruh signifikansi positif antar 

Kepemimpinan inklusif pada Perilaku Inovatif 

 

Berperilaku inovatif mampu memberikan 

perfoma karyawan dalam melakukan penelitian 

terhadap ide yang baru seraya mereka melakukan 
tugas mereka dalam meningkatkan kinerja 

pekerjaanya (Bannay et al., 2020). Ketika 

karyawan percaya bahwa perilaku mereka yang 
berinovatif mampu meningkatkan kinerja maupun 

efesiensi untuk posisi atau unit kerja mereka, 

maka hasil kerja yang dihasilkan pun akan positif 

(Ye et al., 2019). Keterkaitan antar perilaku yang 
berinovatif dengan kinerja pegawai memiliki 

petunjuk bahwa perilaku inovatif mampu 

mempengaruhi kinerja yang dihasilkan, sehingga 
mengembangkan pola kerja dan pemikiran juga 

penting selain meningkatkan potensi yang mereka 

miliki dalam pekerjaan. Proses kerja menjadi lebih 
mudah dengan perilaku yang berinovatif (Zuhaena 

& Harsuti, 2021). 

H3: Adanya pengaruh signifikansi positif antar 

Perilaku Inovatif pada Kinerja Karyawan. 

Guna mengetahui apa yang diharapkan dan 

mampu menerima interaksi dalam suatu 

organisasi, karyawan akan memliki kepekaan 
terhadap perilaku pemimpinnya dalam 

memeriksakan tindakan yang mereka lakukan. 

Pemimpin dengan inklusif memberikan pengaruh 
persepsi pada pekerjanya denga ndukungan 

organisasi sehingga mampu meningkatkan sebuah 

motivasi hingga kreatifitas mereka yang menajdi 

elemen penting inovasi (Zafar et al., 2024). Wang 
et al., (2021) memberikan pernyataannya bahwa: 

“kepemimpinan mampu memberikan pengaruh 

perilaku inovatif melalui bagaimana karyawan 
melihat dukungan untuk bersifat inovatif. 

Karyawan yang mendapatkan dukungan dari 

pemimpin mereka dan organisasi mereka akan 

bertindak secara sukarela dalam meningkatkan 
kemampuan hingga kesadaran mereka untuk lebih 

berinovatif”. Dalam suatu organisasi, motivasi 

dari seorang pemimpin pada karyawan diperlukan 
dalam melakukan peningkatan kemampuan untuk 

lebih kreatif di masa yang akan datang Qasim et 

al., (2023). 
H4: Perilaku Inovatif mampu memediasi 

interaksi antar Kepemimpinan Inklusif dengan 

Kinerja  

       Karyawan 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan 
kuantitatif sendiri merupakan jenis penelitian 

yang berfokus pada pengujian teori-teori yang ada 

melalui analisis sistematis terhadap hubungan 
antara berbagai variabel yang dapat diukur secara 

numerik (Sugiyono, 2017). Terdapat 3 variabel di 

dalam penelitian ini, yaitu variabel dependen 

berupa Kinerja Karyawan (Y), variabel 
independen berupa Kepemimpinan Inklusif (X) 

dan variabel intervening berupa Perilaku Inovatif 

Karyawan.  Variabel dalam penelitian ini diukur 
menggunakan skala Likert. Skala ini memberikan 

nilai numerik pada setiap pilihan jawaban, mulai 

dari 5 yang berarti "Sangat Setuju", 4 untuk 

"Setuju", 3 untuk "Netral", 2 untuk "Tidak 
Setuju", hingga 1 untuk "Sangat Tidak Setuju". 

Populasi merupakan keseluruhan kelompok 

atau subjek yang memiliki ciri-ciri khusus yang 
telah ditentukan oleh peneliti untuk diteliti, dan 

dari hasil penelitian tersebut, kesimpulan akan 

ditarik yang berlaku untuk seluruh populasi 
tersebut (Sugiyono, 2019). Populasi   dalam   

penelitian   ini adalah  Seluruh Karyawan PT. 

Innagroup Textile Manufacture yang berada di 

Kabupaten Klaten Jawa Tengah yang berjumlah 
kurang lebih 500 karyawan.   

Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah quota sampling, yaitu 
teknik pengambilan sampel non-probabilitas 

dengan menetapkan jumlah (kuota) tertentu dari 

populasi yang diteliti. Dalam penelitian ini, 
peneliti menetapkan kuota sebanyak 100 

responden yang diambil dari karyawan produksi 

perusahaan. Pemilihan responden dilakukan 

hingga jumlah kuota terpenuhi, tanpa 
mempertimbangkan peluang yang sama bagi 

setiap anggota populasi. Jumlah sampel ini juga 

sesuai dengan batas minimum yang diperlukan 
untuk pengolahan data menggunakan metode 

Structural Equation Modeling - Partial Least 

Squares (SEM-PLS) (Ringle et al., 2016). 

Tahapan analisis yang dilakukan meliputi uji 
validitas dan reliabilitas, uji model struktural 

(inner model), serta uji signifikansi 

Untuk menganalisis data dan menguji 
hipotesis, penelitian ini menggunakan beberapa 

metode. Pertama, kualitas data diuji melalui uji 

validitas (convergent & discriminant) untuk 
memastikan instrumen penelitian mengukur apa 

yang seharusnya diukur, serta uji reliabilitas 

komposit (CR) dan Cronbach's Alpha untuk 
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memastikan jawaban responden konsisten. Kedua, 

uji model struktural digunakan untuk melihat 
hubungan sebab-akibat antara variabel bebas dan 

terikat dalam model penelitian, serta untuk 

mengetahui seberapa besar variabel bebas 

memengaruhi variabel terikat (melalui koefisien 

determinasi atau R²). Terakhir, uji signifikansi 
dengan bootstrapping pada SEM-PLS dilakukan 

untuk menguji hipotesis dan menentukan apakah 

pengaruh antar variabel signifikan secara statistik 
Table 1. Karakteristik Responden

Keterangan Kriteria  Jumlah Persentase (%) 

 

Jenis Kelamin 

 

Usia 

 

 

 

 

Latar Belakang Pendidikan 

 
 

 

Masa Kerja 

  

Laki – laki 75 75 

Perempuan 25 25 

17 - 24 Tahun 60 60 

25 - 34 Tahun 25 25 

35 - 49 Tahun 15 15 

50 - 64 Tahun 0 
 

> 65 Tahun 0 
 

SMA/SLTA/Sederajat 94 94 

D1 2 2 

S1 4 4 

S2 
  

0 < 1 Tahun 37 37 

1 - 2 Tahun 30 30 

> 2 Tahun 33 33 

         Sumber: Data diolah, 2025 

 

Mayoritas responden dalam penelitian ini 

adalah laki-laki 75 persen berusia muda, terutama 
dalam rentang 17–24 tahun 60 persen, dengan 

latar belakang pendidikan yang didominasi oleh 

SMA/SLTA/sederajat 94 persen. Dari segi masa 
kerja, responden memiliki variasi pengalaman, 

dengan proporsi yang cukup merata antara masa 

kerja kurang dari 1 tahun 37 persen, 1–2 tahun 30 

persen, dan lebih dari 2 tahun 33 persen. Distribusi 
demografi ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden merupakan tenaga kerja muda dengan 

pendidikan menengah dan pengalaman kerja yang 
beragam

 

 
Gambar 2. Output Outer Model Partial Lest square 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Hasil dari perhitungan memberikan petunjuk 

bahwa nilai outer loadings pada semua indikator 

dalam variable kepemimpinan inklusif, perilaku 

inovatif, inklusif hingga kinerja karyawan 

memiliki nilai diatas batas 0,05 dengan nilai AVE 

yang sudah diatas standar tersebut menunjukkan 

bahwa nilai korelasi antar suatu konstruk dengan 

indikator dalam variable pengukurnya suda lebih 

besar dengan indikator lain juga.

Table 2. Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronbach’s Alpha rho_A Composite Reliability AVE 
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Kepemimpinan Inklusif 0, 904 0, 908 0, 926 0, 676 

Kinerja Karyawan 0, 903 0, 911 0, 926 0, 676 

Perilaku Inovatif 0, 806 0, 847 0, 857 0, 505 

                Sumber: Data diolah, 2025 

 

Nilai Cronbach’s Alpha sudah berada diatas 
0,06 dengan semua nilai Composite reliability 

diatas 0,70. Maka mampu disimpulkan bahwa 

seluruh konstruk dalam riset disimpulkan reliabel. 

Analisis Inner Model 
Analisis ini dikenal bermodelkan structural 

yang dilakukan guna mengetahu nilai R-square, 

nilai signifikannya pada model penelitian hingga 
bagaimana keterkaitan antar Variable Penelitian 

model ini yang dilakukan dengan PLS mampu 

dimulai dengan menghitung R-Square pada tiap 
variabel endogen, yang kemudian akan 

diinterpretasikan pada regresi penelitian, guna 

diketahui sebagaimana besar signifikan 

pengaruhnya 
Table 3. R-Square 

Variabel R-Square 

Kinerja Karyawan 0, 677 

Perilaku Inovatif 0, 241 

            Sumber: Data diolah, 2025 

 

Kepemimpinan Inklusif memiliki pengaruh 
sebesar 67,7% pada variabel kinerja karyawan, 

yang mana sisanya mampu diukur melalui 

variabel yang ttidak diujikan dalam penelitian ini 

untuk diketahui pengaruhnya. Variabel Inovatif 
mampu dipengaruh sebesar 24,1% oleh variabel 

kepemimpinan inklusif juga variabel lain yang 

tidak ada dalam riset ini. Nilai Q-Square pada riset 
ini memiliki nillai sebesar 0,450 yang mana lebih 

tinggi dari nilai 0 y ang memberikan petunjuk 

bahwa model penelitian telah memiliki nilai 
predictive relevance yang baik. 

Hasil Uji Hipotesis  

Bootstrapping digunakan guna menyelidiki 

tingkatan signifikan atas pengaruh variabel 
eksogen dengan endogennya, hasil dari pengujian 

ini mampu dilihat dari nilai T statistic dan nilai P 

Values, yang mana hasil perhitungan koefisien 
jalur mampu didapat dari alat ukur SmartPLS 

dengan hasil sebagai berikut

Table 4. Path coeffiscients 

Variabel Original Sample Sample Mean Standart Deviation T Statistics P Values 

KI ->KK 0, 668 0, 670 0, 065 10, 261 0, 000 

KI -> PI 0, 491 0, 502 0, 076 6, 425 0, 000 

PI -> KK 0, 255  0, 253 0, 077 3, 314 0, 001 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Dengan melihat nilai awal sampel, nilai t-

statistic nilainya > 1,98 dengan nilai P-Values < 

0,05, maka tabel diatas mampu digunakan dalam 
memberikan penentuan apakah hasil rise ini 

memilii pengaruh positif maupun negatif, dan 

bagaimana signifikansinya. Selain itu, hasil ini 

mampu diterapkan dalam mengevaluasi hipotesis 
dalam riset ini, yaitu:

Table 5. Pengujian Hipotesis 

No Hipotesis Keterangan 

1 H1: Kepemimpinan Inklusif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Diterima 

2 H2: Kepemimpinan Inklusif berpengaruh signifikan terhadap Perilaku Inovatif. Diterima 

3 H3: Perilaku Inovatif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Diterima 

4 
H4: Perilaku Inovatif mampu memediasi interaksi antar Kepemimpinan Inklusif 

dengan Kinerja Karyawan. 
Diterima 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Hasil Uji Intervening 

Pengujian ini dilakukan guna memberikan 

petunjuk bahwa variabel Perilaku Inovatif mampu 

berfungsi sebagai variabel intervensi untuk 

variabel kepemimpinan Inklusif dan variabel 
Kinerja Karyawan. 

Dalam riset ini digunakan bootstrapping 
dalam melakukan uji intervensi pada alat ukut 

SmartPLS 3.0. nilai t-statistic dan P Values pada 

bagian Spesific Indirect Effect, yang mana pada 

riset ini didapati hasil, yaitu:

Table 6. Specific Indirect Effects 
Variabel Original Sample Sample Mean Standart Deviation T Statistics P Values 

KI -> PI -> KK 0, 125 0, 125 0, 038 3, 286 0, 001 

 Sumber: Data diolah, 2025 
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Tabel tersebut memberikan petunjuk bahwa 
variabel perilaku inovatif mampu menjadi 

variabel intervening dalam pengaruh tidak 

langsung dari variabel kinerja karyawan dan 

variabel kepemimpinan inklusif. Nilai t-statistic 
sebesar 3,286 lebih tinggi dari nilai t-tabel yaitu 

1,98, dan nilai P- Values sebesar 0,001 yang 

memberikan hasil bahwa Tingkat signifikansinya 
sudah baik, yaitu lebih rendah dari 0,05. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan inklusif berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan baik secara langsung 
maupun tidak langsung melalui perilaku inovatif. 

Temuan ini dapat dijelaskan melalui Social 

Exchange Theory (Delamater, 2006), yang 
menyatakan bahwa hubungan sosial antara atasan 

dan bawahan didasarkan pada prinsip pertukaran 

timbal balik. Ketika karyawan merasa dihargai 
dan diberdayakan oleh pemimpinnya, mereka 

akan merespons dengan meningkatkan kontribusi 

terhadap organisasi, termasuk melalui 

peningkatan kinerja dan inovasi. Secara langsung, 
kepemimpinan inklusif terbukti meningkatkan 

kinerja karyawan.  

Hal ini selaras dengan studi Carmeli et 
al.,(2015) yang menemukan bahwa keterbukaan 

dan penghargaan terhadap keberagaman dapat 

meningkatkan rasa aman psikologis, yang pada 
akhirnya memperkuat motivasi kerja dan hasil 

kinerja. Dalam kerangka SET, penghargaan non-

material seperti kepercayaan dan perhatian dari 

pemimpin akan dibalas karyawan dengan 
keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan 

mereka. 

Selain itu, kepemimpinan inklusif juga 
terbukti mendorong perilaku inovatif. Lingkungan 

kerja yang inklusif menciptakan ruang bagi 

karyawan untuk mengemukakan ide, 

bereksperimen, dan berinovasi tanpa rasa takut 
akan diskriminasi atau kegagalan. Sejalan dengan 

temuan (Gupta et al., 2022), inklusivitas dari 

pemimpin menciptakan kondisi psikologis yang 
mendukung eksplorasi ide baru. Ini menguatkan 

SET yang menyatakan bahwa pemberdayaan akan 

memicu respon positif berupa peningkatan 
partisipasi dan kreativitas karyawan. 

Perilaku inovatif sendiri juga memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang berani menciptakan dan 
menerapkan ide baru cenderung lebih adaptif 

dalam menghadapi tantangan kerja, yang 

berdampak positif pada produktivitas. Hal ini 
didukung oleh studi (Ye et al., 2019) yang 

menemukan bahwa inovasi berkorelasi dengan 

efisiensi dan efektivitas kerja. 
Mediasi perilaku inovatif memperkuat 

pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, kepemimpinan inklusif tidak 

hanya memberi dampak secara langsung, tetapi 
juga menciptakan kondisi yang memungkinkan 

munculnya perilaku inovatif yang pada akhirnya 

meningkatkan kinerja. Temuan ini mempertegas 
posisi SET sebagai kerangka konseptual yang 

relevan, karena mekanisme pertukaran yang 

terjadi dalam kepemimpinan yang inklusif 

mendorong terciptanya lingkungan kerja yang 
inovatif dan produktif. 

 

KESIMPULAN 

Kepemimpinan inklusif terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

baik secara langsung maupun melalui perilaku 
inovatif sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif 

mampu mendorong perilaku inovatif karyawan, 

yang berkontribusi pada peningkatan kreativitas, 
efisiensi kerja, dan kemampuan adaptasi terhadap 

perubahan. Hal ini sejalan dengan Social 

Exchange Theory, yang menyatakan bahwa ketika 
karyawan merasa didukung, dihargai, dan 

dilibatkan oleh atasan, mereka akan membalas 

dengan perilaku positif seperti berinovasi dan 
bekerja lebih baik. Perilaku inovatif juga 

memediasi hubungan antara kepemimpinan 

inklusif dan kinerja karyawan, karena inovasi 

membantu karyawan menemukan cara baru dalam 
menyelesaikan tugas, meningkatkan 

produktivitas, serta beradaptasi dengan dinamika 

pasar yang kompetitif. Dengan demikian, 
kepemimpinan inklusif memiliki peran strategis 

dalam meningkatkan kinerja karyawan serta 

membangun budaya inovasi yang esensial bagi 

daya saing industri tekstil. 
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