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Abstract: Various factors influence employee performance, including inclusive leadership, 

quality of work life, and work engagement. This research was conducted at the BPN Office of 

Cilacap Regency using a quantitative approach and saturated sampling technique involving 

104 employees. The data were analyzed using PLS-SEM with SmartPLS 4. The results of the 

analysis showed that inclusive leadership has a positive and significant influence on work 

engagement and improves employee performance. Meanwhile, quality of work life has been 

proven to be able to increase work engagement, but has not shown a significant influence on 

employee performance directly. Work engagement has a positive and significant influence on 

employee performance. In the mediation analysis, work engagement was shown to be a 

mediator in the relationship between quality of work life and employee performance, but was 

unable to mediate the relationship between inclusive leadership and employee performance. 

These findings indicate that the influence of quality of work life on employee performance 

becomes more effective when supported by work engagement, while inclusive leadership tends 

to have a direct influence on employee performance. 

 

Keyword: Inclusive Leadership, Quality of Work Life, Work Engagement, Employee 

Performance. 

 

Abstrak: Upaya meningkatkan kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, di 

antaranya inclusive leadership, quality of work life dan work engagement. Penelitian ini 

dilaksanakan di Kantor BPN Kabupaten Cilacap dengan menggunakan pendekatan kuantitatif 

serta teknik sampel jenuh yang melibatkan 104 karyawan. Analisis data dilakukan 

menggunakan metode PLS-SEM dengan bantuan SmartPLS 4. Hasil analisis memperlihatkan 

bahwa inclusive leadership memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement serta meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu, quality of work life terbukti 

mampu meningkatkan work engagement, tetapi belum menunjukkan pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan secara langsung. Work engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada pengujian mediasi, work engagement terbukti 

menjadi mediator dalam hubungan antara quality of work life dan kinerja karyawan, tetapi tidak 

mampu memediasi hubungan antara inclusive leadership dan kinerja karyawan. Temuan ini 
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mengindikasikan bahwa pengaruh quality of work life terhadap kinerja karyawan menjadi lebih 

efektif ketika didukung oleh work engagement, sedangkan inclusive leadership cenderung 

memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Inclusive Leadership, Quality of Work Life, Work Engagement, Kinerja Karyawan 

 

 

PENDAHULUAN 

Pengelolaan agraria dan pertanahan memiliki posisi yang penting dalam mendukung 

pembangunan nasional, terutama melalui penyelenggaraan administrasi pertanahan yang 

mampu memberikan kepastian hukum atas kepemilikan tanah masyarakat (Shiri et al., 2025). 

Di Indonesia, penyelenggaraan administrasi pertanahan mengacu pada Undang-Undang Pokok 

Agraria Nomor 5 Tahun 1960 (UU No. 5 Tahun 1960) sebagai dasar pengelolaan sumber daya 

agraria untuk mewujudkan kemakmuran rakyat. Sebagai instansi vertikal pemerintah yang 

bertanggung jawab terhadap penyelenggaraan administrasi pertanahan, Kementerian Agraria 

dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional (ATR/BPN) berperan dalam mewujudkan tata 

kelola pertanahan yang efisien, terbuka, dan dapat dipertanggungjawabkan (Ratna et al., 2023). 

Salah satu program prioritas yang dijalankan ialah Pendaftaran Tanah Sistematis Lengkap 

(PTSL). Hingga akhir tahun 2024, realisasi program tersebut telah mencapai 120,9 juta bidang 

tanah atau sekitar 95,9% dari target nasional sebesar 126 juta bidang (Kementerian Agraria dan 

Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional, 2025). Di sisi lain, ATR/BPN masih dihadapkan pada 

keterbatasan sumber daya manusia sehingga sebagian pegawai harus menangani pekerjaan di 

luar tugas pokoknya (Angkat et al., 2024). Situasi tersebut dapat memengaruhi efektivitas 

pelayanan kepada masyarakat maupun pelaksanaan program pertanahan, sehingga kualitas 

kinerja pegawai menjadi aspek yang perlu mendapat perhatian (Novasani & Ngizudin, 2022).  

Dalam pelaksanaan tugasnya, kualitas pelayanan publik turut dipengaruhi oleh 

kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas dan memberikan kontribusi secara optimal bagi 

instansi (Kharismasyah et al., 2021). Pada instansi pelayanan publik, kinerja pegawai tidak 

hanya dipengaruhi oleh kompetensi individu, tetapi juga oleh lingkungan kerja yang mampu 

mendukung pelaksanaan pekerjaan secara efektif (Abasili et al., 2023; Ahli et al., 2024). Oleh 

karena itu, peningkatan kinerja memerlukan pengelolaan sumber daya manusia yang didukung 

oleh kepemimpinan inklusif dan lingkungan kerja yang kondusif agar pegawai dapat 

memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi (Prasetyowati et al., 2025).  

Salah satu gaya kepemimpinan yang dinilai relevan dalam mendorong pencapaian 

kinerja karyawan adalah inclusive leadership. Gaya kepemimpinan ini mengedepankan 

keterbukaan dalam komunikasi, pemberian dukungan, serta pelibatan karyawan dalam 

pekerjaan sehingga dapat menciptakan suasana kerja yang mendorong kolaborasi dan 

partisipasi aktif (Carmeli et al., 2010). Penerapan gaya kepemimpinan tersebut dapat 

membangun interaksi yang konstruktif antara pimpinan dan karyawan serta mendorong 

pencapaian kinerja yang lebih baik (Putri et al., 2025; Ramadhan & Wulandari, 2025; Saadah 

et al., 2025). Meskipun demikian, efektivitas kepemimpinan inklusif tidak terlepas dari 

bagaimana praktik inklusi dirasakan oleh pegawai dalam lingkungan kerja, terutama melalui 

adanya penghargaan, keadilan, dan kesempatan untuk berpartisipasi (Nishii, 2013). Artinya, 

pengaruh inclusive leadership terhadap kinerja tidak hanya berkaitan dengan tindakan 

pimpinan, tetapi juga dengan pengalaman kerja yang dirasakan pegawai selama menjalankan 

pekerjaannya (Ma & Tang, 2023; Adda et al., 2026).  

Selain dipengaruhi oleh kepemimpinan, pengalaman kerja karyawan juga dibentuk oleh 

kualitas kehidupan kerja yang mereka rasakan selama bekerja. Kondisi tersebut dikenal sebagai 

quality of work life, yang tidak hanya menekankan soal kompensasi ataupun keamanan kerja, 

tetapi mencakup keseluruhan pengalaman kerja yang memungkinkan karyawan merasa 

dihargai, berkembang, aman dan seimbang dalam hidupnya (Walton, 1973). Sejumlah 
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penelitian menunjukkan bahwa quality of work life dapat mendukung kinerja karyawan 

(Sihombing et al., 2024; Wellem, 2023). Namun, kualitas kehidupan kerja yang baik belum 

tentu meningkatkan kinerja apabila belum mampu mendorong karyawan dalam pekerjaannya 

(Azhari et al., 2022). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa quality of work life juga berkaitan 

dengan terbentuknya work engagement (Riskawati et al., 2023). 

Berbagai pengalaman kerja yang positif dapat menumbuhkan keterikatan karyawan 

terhadap pekerjaannya (Ajiardani & Anjaningrum, 2022; Jesi & Sentoso, 2023). Keterikatan 

tersebut dikenal dengan work engagement, yaitu kondisi psikologis yang ditunjukkan melalui 

semangat, dedikasi dan penghayatan dalam menjalankan pekerjaannya (Schaufeli & Bakker, 

2004). Karyawan dengan tingkat work engagement yang tinggi umumnya menunjukkan 

antusiasme yang lebih besar serta bersedia mengarahkan usaha terbaik untuk mencapai hasil 

kerja yang optimal sehingga berdampak pada peningkatan kinerja (Bashori & Sari, 2022; 

Belinda et al., 2021; Mauludin et al., 2025). Sejumlah penelitian juga mengungkapkan bahwa 

work engagement berperan dalam hubungan antara inclusive leadership, quality of work life, 

dan kinerja karyawan (Junita et al., 2022; Kusuma & Rahyuda, 2021; Maatita & Astuti, 2026). 

Bahkan, penelitian Eshete et al. (2025) pada industri perhotelan menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja yang dipengaruhi oleh inclusive leadership sebagian besar terjadi melalui 

meningkatnya work engagement. Dengan demikian, work engagement dapat dipandang sebagai 

mekanisme psikologis yang menjembatani pengalaman kerja positif dengan peningkatan 

kinerja karyawan. 

Hubungan antara inclusive leadership, quality of work life, work engagement, dan 

kinerja karyawan telah menjadi topik yang banyak dibahas dalam penelitian sebelumnya. 

Namun, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan pada perusahaan swasta seperti sektor 

manufaktur, jasa, maupun perhotelan. Bukti empiris pada instansi pemerintah masih relatif 

terbatas, padahal birokrasi pemerintahan memiliki karakteristik yang berbeda dalam sistem 

kerja, pengambilan keputusan, maupun orientasi pelayanan. Oleh karena itu, penelitian ini 

mengkaji work engagement sebagai mekanisme psikologis yang menjelaskan pengaruh 

inclusive leadership dan quality of work life terhadap kinerja karyawan pada kantor ATR/BPN 

Kabupaten Cilacap. 

Penelitian ini menggunakan Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Blau 

(1964) sebagai dasar dalam menjelaskan hubungan antarvariabel. Teori tersebut menjelaskan 

bahwa karyawan cenderung memberikan respons positif ketika memperoleh dukungan dan 

perlakuan yang baik dari pemimpin maupun instansi. Respons tersebut tercermin melalui sikap 

dan perilaku kerja yang memberikan manfaat bagi organisasi sebagai bentuk timbal balik. 

Dalam penelitian ini, dukungan organisasi tercermin melalui inclusive leadership dan quality 

of work life, yang diperkirakan mampu meningkatkan work engagement, sehingga berdampak 

pada peningkatan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, inclusive leadership dan quality of 

work life diposisikan sebagai bentuk dukungan organisasi yang berpotensi membangun work 

engagement dan selanjutnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pada karyawan Kantor 

ATR/BPN Kabupaten Cilacap. 

 

Pengaruh Inclusive Leadership Terhadap Kinerja Karyawan 

 Inclusive leadership menekankan pentingnya keterbukaan, perlakuan yang setara, serta 

penghargaan terhadap kontribusi setiap karyawan (Carmeli et al., 2010). Penerapan gaya 

kepemimpinan tersebut mendorong terbentuknya suasana kerja yang kolaboratif sekaligus 

memacu semangat karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya (Risdiana et al., 2025). Ketika 

karyawan diberi ruang untuk menyampaikan pandangan dan dilibatkan dalam proses kerja, 

mereka cenderung mampu memberikan hasil kerja yang lebih baik (Orekoya, 2024). Temuan 

tersebut mengindikasikan bahwa semakin efektif inclusive leadership diterapkan, semakin 

optimal pula kinerja yang dapat dicapai karyawan (Damanik, 2023; Putri et al., 2025; 

Ramadhan & Wulandari, 2025; Saadah et al., 2025; Tabara, 2023). 
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H1: Inclusive Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan  

 

Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan 

 Quality of work life tercermin dari kemampuan lingkungan kerja dalam memberikan 

kenyamanan dan kesejahteraan bagi karyawan serta menciptakan kondisi yang mendukung 

mereka untuk bekerja secara optimal (Nauli & Saryatmo, 2023). Kenyamanan dalam bekerja 

dan dukungan organisasi dapat membangun pengalaman kerja yang membuat karyawan merasa 

dihargai (Retnowati, 2023). Perhatian yang diberikan organisasi dapat membentuk dorongan 

bagi karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik dalam menjalankan pekerjaannya sebagai 

bentuk respons atas perlakuan positif yang diterima. Di sisi lain, suasana kerja yang mendukung 

dapat memberikan kenyamanan bagi karyawan dalam menyelesaikan tugas sekaligus 

membantu organisasi mencapai target secara lebih efektif. Kondisi tersebut menunjukkan 

bahwa kualitas kehidupan kerja yang baik memiliki peran dalam mendukung terciptanya 

kinerja karyawan yang optimal (Anisya et al., 2022; Hendrawijaya & Rizal, 2022; Hidayati et 

al., 2023; Kurniasari & Dewi, 2023; Wellem, 2023).  

H2: Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Pengaruh Inclusive Leadership terhadap Work Engagement 

Ketika pemimpin membangun hubungan yang terbuka dan penuh kepercayaan, karyawan 

cenderung merasa lebih terhubung dengan pekerjaan yang dijalankannya melalui penerapan 

Inclusive leadership (Buchori, 2025). Gaya kepemimpinan turut membentuk suasana kerja 

yang nyaman dan saling mendukung, sehingga mendorong terbentuknya work engagement 

pada karyawan  (Fauzan et al., 2024). Ketika karyawan memperoleh kepercayaan, penghargaan, 

serta kesempatan untuk berpartisipasi, mereka cenderung menunjukkan keterikatan yang lebih 

tinggi dalam menjalankan pekerjaannya (Yasin et al., 2023). Kondisi tersebut membuat 

karyawan bekerja dengan lebih antusias, berdedikasi, dan fokus dalam menyelesaikan tugas. 

Oleh karena itu, semakin baik hubungan yang terjalin antara pemimpin dan karyawan, semakin 

tinggi pula tingkat work engagement yang dimiliki karyawan (Fatkhurahman, 2023; Gunawan 

& Hartati, 2025).  

H3: Inclusive Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement 

 

Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Work Engagement 

Tingkat work engagement karyawan dipengaruhi oleh bagaimana mereka memandang 

quality of work life yang diberikan organisasi (Rahmayuni & Ratnaningsih, 2018; Kusuma, 

2021). Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

umumnya merasa lebih nyaman sehingga lebih terlibat dalam pekerjaannya (Salsabila & 

Halida, 2022). Di samping itu, perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan dapat 

menumbuhkan rasa dihargai sekaligus memperkuat ikatan mereka dengan organisasi. Perasaan 

tersebut mendorong munculnya semangat, dedikasi, dan keterikatan yang lebih tinggi dalam 

menjalankan pekerjaannya (Kusuma, 2021). Semakin baik quality of work life yang dirasakan, 

semakin tinggi pula work engagement yang dimiliki karyawan (Kanten & Sadullah, 2012).  

H4: Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement 

 

Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Work engagement mencerminkan kondisi ketika karyawan bekerja dengan penuh 

semangat, dedikasi, dan penghayatan terhadap pekerjaannya (Hadi et al., 2020). Keterikatan 

tersebut tumbuh dari pengalaman kerja yang positif sehingga mendorong karyawan untuk 

memberikan usaha dan kontribusi terbaik dalam menyelesaikan pekerjaannya (Sulistiyani, 

2022; Mufarrikhah et al., 2020). Karyawan yang memiliki work engagement tinggi cenderung 

lebih termotivasi dalam menghadapi tuntutan kerja serta berupaya mencapai tujuan organisasi 

secara optimal (Belinda et al., 2021). Semakin tinggi work engagement yang dimiliki, semakin 
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besar pula kontribusi yang diberikan karyawan sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi 

optimal (Mauludin et al., 2025).  

H5: Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Pengaruh Work Engagement Sebagai Mediasi Pada Hubungan Inclusive Leadership 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 Inclusive leadership tidak hanya berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

Fachrurazi, 2022) yang menunjukkan secara langsung, tetapi juga mampu membangun work 

engagement melalui hubungan kerja yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption 

(Cenkci et al., 2020). Ketika karyawan merasa dipercaya, didengarkan, dan dihargai oleh 

pemimpinnya, mereka terdorong untuk lebih terlibat dalam menjalankan pekerjaannya (Bannay 

et al., 2020; Ilyas et al., 2024). Keterikatan tersebut membuat karyawan memberikan usaha dan 

kontribusi yang lebih optimal sehingga berdampak pada peningkatan kinerja (Chen et al., 

2020). Oleh karena itu, diduga work engagement mampu memediasi hubungan antara inclusive 

leadership dan kinerja karyawan (Maatita & Astuti, 2026). 

H6: Work Engagement memediasi pengaruh inclusive leadership terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

Pengaruh Work Engagement Sebagai Mediasi Pada Hubungan Quality Of Work Life 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 Quality of work life yang baik mampu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, 

aman dan mendukung kesejahteraan karyawan (Hadi, 2023; Pitaloka & Putri, 2021). Kondisi 

tersebut membuat karyawan merasa diperhatikan dan dihargai sehingga mendorong 

terbentuknya work engagement yang lebih tinggi (Jasim, 2024). Sejalan dengan Social 

Exchange Theory yang dikemukakan oleh Blau, perlakuan positif dari organisasi dapat 

mendorong karyawan memberikan timbal balik melalui keterlibatan yang lebih besar dalam 

pekerjaannya (Pitoyo & Handayani, 2022). Ketika work engagement meningkat, karyawan 

cenderung memberikan usaha dan kontribusi yang lebih optimal sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja (Jesi & Sentoso, 2023).  

H7: Work Engagement memediasi pengaruh Quality of Work Life terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

METODE 

 Penelitian ini melibatkan 104 karyawan di Kantor ATR/BPN Kabupaten Cilacap 

sebagai populasi penelitian. Seluruh populasi dijadikan responden melalui teknik non-

probability sampling dengan metode sampel jenuh atau sensus (Sugiyono, 2020). Penggunaan 

PLS-SEM melalui SmartPLS 4 dipilih karena sesuai untuk  ukuran sampel relatif kecil dan 

tidak mensyaratkan normalitas data (Hair et al., 2019). Data dikumpulkan melalui penyebaran 

Google Form menggunakan skala likert lima poin sebagai sumber data primer. Instrumen 

penelitian diadaptasi dari penelitian terdahulu yang teruji validitas dan reliabilitasnya. Inclusive 

leadership diukur melalui indikator availability, accessibility, dan openness (Carmeli et al., 

2010); quality of work life melalui kompensasi layak, keselamatan & kesehatan kerja, 

partisipasi karyawan, pengembangan karir, komunikasi, kebanggaan terhadap organisasi, 

keamanan kerja dan penyelesaian konflik (Walton, 1973); work engagement melalui vigor, 

dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 2006) serta kinerja karyawan melalui kualitas kerja, 

kuantitas kerja,  ketepatan waktu, kerja sama, dan inisiatif (Robbins & Judge, 2016). Tahapan 

analisis mencakup evaluasi outer model dan inner model dengan menilai loading factor, AVE, 

composite reliability, R-square, path coefficient, serta bootstrapping berdasarkan nilai t-

statistics dan p-values. Selain itu, hasil full collinearity assessment menunjukkan seluruh nilai 

VIF < 3,3 sehingga model penelitian dinilai tidak mengalami common method bias yang 

dominan (Kock, 2015). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil pengumpulan data, sebagian besar responden merupakan pegawai 

laki-laki sebesar 61,54%, sedangkan pegawai perempuan sebesar 38,46%. Ditinjau dari 

distribusi usia, kelompok usia 20–30 tahun merupakan yang paling dominan dengan persentase 

sebesar 42,31%. Selanjutnya, berdasarkan status perkawinan, mayoritas responden berstatus 

menikah dengan persentase sebesar 86,54%. Berdasarkan status kepegawaian, sebagian besar 

responden merupakan pegawai PPPK/P3K (Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja) 

dengan persentase sebesar 61,54%. Ditinjau dari lama bekerja, responden dengan masa kerja 

lebih dari 10 tahun menjadi kelompok yang paling dominan, yaitu sebesar 26,92%. Sementara 

itu, berdasarkan unit bagian, responden yang berasal dari subbagian tata usaha mendominasi 

sampel penelitian dengan persentase sebesar 28,85%. 

 

Outer Loading  

Berdasarkan hasil pengujian outer loading, sebagian besar indikator memiliki nilai 

loading factor > 0,6 sehingga memenuhi kriteria validitas. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 

indikator mampu merepresentasikan variabel laten yang diukur dengan baik (Zulham et al., 

2023). Namun, terdapat beberapa item, yaitu KK 1, KK 2, KK 6, QWL 4, QWL 13 yang 

memiliki nilai outer loading < 0,6. Item-item tersebut kemudian dieliminasi karena belum 

memenuhi kriteria validitas dan tidak digunakan dalam analisis selanjutnya.  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Output Outer Model 

 
Tabel 1. R Square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan (KK) 0,604 0,592 

Work Engagement (WE) 0,690 0,684 

Sumber: Data Primer Diolah, 2026 

Nilai R Square digunakan untuk melihat kemampuan model dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen (Ghozali, 2021). Nilai R Square sebesar 0,604, pada variabel kinerja 

karyawan menunjukkan bahwa 60,4% perubahan kinerja dapat diterangkan oleh variabel 
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independen yang dianalisis, sedangkan 39,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model 

penelitian ini. Sementara itu, nilai R Square pada variabel work engagement sebesar 0,690 

mengindikasikan bahwa 69,0% variasi work engagement dapat dijelaskan oleh variabel 

independen, sedangkan 31,0% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak termasuk 

dalam model. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan yang cukup baik 

dalam menjelaskan variasi work engagement dan kinerja karyawan. 

 
Tabel 2. Construct Reliability and Validity 

Variabel Cronbach’s Alpha rho_A 
Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Inclusive Leadership  0.962 0.964 0.966 0.656 

Kinerja Karyawan  0.918 0.923 0.931 0.577 

Quality of Work Life  0.937 0.945 0.944 0.513 

Work Engagement  0.937 0.940 0.947 0.668 

Sumber: Data Primer Diolah, 2026 

 

Pengujian reliabilitas memperlihatkan bahwa seluruh konstruk memperoleh nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability yang melampaui batas minimum 0,7. Hasil 

tersebut mengindikasikan bahwa setiap konstruk memiliki konsistensi internal yang baik. Di 

sisi lain, nilai Average Variance Extracted (AVE) pada seluruh konstruk berada di atas 0,50, 

sehingga menunjukkan kemampuan konstruk dalam merepresentasikan indikator-indikator 

pembentuknya lebih besar daripada kesalahan pengukuran. Berdasarkan hasil tersebut, model 

pengukuran telah memenuhi persyaratan untuk dilanjutkan pada pengujian model struktural 

(Ghozali, 2021). 
Tabel 3. Direct Effect 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Keterangan 

IL -> KK 0.423 0.423 0.127 3.327 0.001 Berpengaruh 

IL -> WE 0.268 0.265 0.129 2.077 0.038 Berpengaruh 

QWL -> KK 0.102 0.115 0.118 0.867 0.386 Tidak Berpengaruh 

QWL -> WE 0.605 0.609 0.122 4.962 0.000 Berpengaruh 

WE -> KK 0.314 0.306 0.120 2.615 0.009 Berpengaruh 

Sumber: Data Primer Diolah, 2026 

 

Hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan apabila memenuhi kriteria p-value < 0,05 

dan T-statistic > 1,96  (Hair et al., 2019). Hasil analisis memperlihatkan bahwa inclusive 

leadership mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan T-

statistic 3,327 dan p-value 0,001. Inclusive leadership terbukti meningkatkan work engagement 

dengan T-statistic 2,077 dan p-value 0,038. Quality of work life memberikan pengaruh positif 

dan signifikan terhadap work engagement, terbukti dari T-statistic 4,962 dan p-value 0,000. 

Selain itu, work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan T-statistic 2,615 dan p-value 0,009. Namun, quality of work life tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan T-statistic 0,867 dan p-value 0,386.   

 
Tabel 4. Indirect Effect 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Keterangan 

IL -> WE -> KK 0.084 0.079 0.052 1.622 0.105 Tidak 

Memediasi 

QWL -> WE -> KK 0.190 0.187 0.085 2.251 0.024 Memediasi 

Sumber: Data Primer Diolah, 2026 

 

Pada pengujian pengaruh indirect effect, tidak semua hubungan mediasi menunjukkan 

hasil yang signifikan. Beberapa hubungan tidak berhasil dimediasi secara signifikan, sementara 

https://dinastirev.org/JEMSI


https://dinastirev.org/JEMSI,                                                                            Vol. 7, No. 6, Juli 2026  

4978 | P a g e 

yang lain terbukti memiliki mediasi yang signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa 

keberadaan variabel mediasi tidak selalu memperkuat hubungan antar konstruk, tergantung 

pada seberapa kuat hubungan langsung dan tidak langsung yang terbentuk (Baron & Kenny, 

1986; Hair et al., 2019). 

 

Pengaruh Inclusive Leadership Terhadap Kinerja Karyawan 

 Praktik inclusive leadership terbukti mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan 

sehingga hipotesis pertama diterima. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa kepemimpinan 

yang terbuka, memberikan kesempatan kepada pegawai untuk menyampaikan pendapat, serta 

melibatkan pegawai dalam proses kerja mampu menciptakan hubungan kerja yang kolaboratif. 

Pada kantor BPN Kabupaten Cilacap, kondisi tersebut mendorong pegawai merasa lebih 

dihargai, dipercaya, dan dilibatkan dalam pelaksanaan tugas sehingga mereka terdorong bekerja 

secara lebih bertanggung jawab dan memberikan kontribusi yang optimal. Komunikasi yang 

terbuka antara pimpinan dan pegawai juga memperlancar koordinasi dalam penyelesaian 

pekerjaan sehingga pelaksanaan pelayanan pertanahan dan penyelesaian administrasi dapat 

berjalan lebih efektif. Perlakuan positif yang diberikan pimpinan mendorong pegawai 

memberikan respons melalui peningkatan tanggung jawab dan kinerja dalam menyelesaikan 

pekerjaannya (Blau, 1964). Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menemukan 

bahwa inclusive leadership dapat meningkatkan kinerja karyawan (Qi & Wang, 2018; Saadah 

et al., 2025; Tabara, 2023). 

Pengaruh Quality of Work Life terhadap kinerja karyawan 

Quality of work life belum mampu meningkatkan kinerja karyawan secara langsung 

sehingga hipotesis kedua tidak dapat diterima. Temuan ini dapat dijelaskan oleh karakteristik 

birokrasi pemerintahan yang menuntut pegawai tetap memenuhi target pekerjaan meskipun 

persepsi terhadap kualitas kehidupan kerja berbeda. Dalam organisasi sektor publik, pencapaian 

kinerja lebih banyak ditentukan oleh pemenuhan target, prosedur kerja dan tanggung jawab 

jabatan sehingga kualitas kehidupan kerja yang baik belum secara otomatis tercermin dalam 

peningkatan kinerja. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dapat 

memberikan dampak yang lebih berarti ketika disertai keterikatan karyawan terhadap 

pekerjaannya. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Azhari et al., 2022; Wardani & Anwar, 

2019) yang menunjukkan quality of work life tidak selalu berpengaruh langsung terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh Inclusive Leadership Terhadap Work Engagement 

 Penerapan inclusive leadership juga terbukti mampu meningkatkan work engagement 

sehingga hipotesis ketiga diterima. Kepemimpinan yang memberikan kesempatan kepada 

pegawai untuk berpartisipasi, menyampaikan gagasan, serta menghargai kontribusi mereka 

mampu memperkuat keterikatan terhadap pekerjaan. Pada Kantor BPN Kabupaten Cilacap, 

kondisi tersebut mendorong pegawai merasa lebih dihargai dan dilibatkan dalam pelaksanaan 

tugas sehingga tumbuh semangat, dedikasi, dan antusiasme dalam bekerja (Ilyas et al., 2024). 

Hubungan kerja yang terbuka antara pimpinan dan pegawai juga menciptakan suasana kerja 

yang lebih kondusif, sehingga pegawai terdorong untuk terlibat secara optimal dalam 

menyelesaikan pekerjaannya (Jolly & Lee, 2020).  Semakin besar perhatian dan dukungan yang 

diberikan pimpinan, semakin tinggi pula keterlibatan pegawai dalam menjalankan 

pekerjaannya (Blau, 1964). Pada organisasi pelayanan publik, keterikatan kerja menjadi penting 

karena karyawan dituntut mampu menjaga kualitas pelayanan di tengah tekanan kerja dan 

beban administratif yang tinggi. Pola yang sama juga ditunjukkan (Bao et al., 2022; 

Fatkhurahman, 2023; Gunawan & Hartati, 2025), bahwa inclusive leadership berkontribusi 

terhadap peningkatan work engagement. 

Pengaruh Quality of Work Life terhadap Work Engagement 

Kualitas kehidupan kerja yang baik terbukti mampu meningkatkan work engagement 

sehingga hipotesis keempat diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 
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nyaman, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta dukungan yang diberikan 

instansi mampu memperkuat keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya. Pada Kantor 

ATR/BPN Kabupaten Cilacap, kondisi ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif 

mampu meningkatkan semangat dan dedikasi pegawai (Tambunan et al., 2024). Perhatian yang 

diberikan organisasi terhadap kesejahteraan pegawai mendorong munculnya keterikatan yang 

lebih tinggi dalam bekerja (Blau, 1964). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa semakin baik 

kualitas kehidupan kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula keterikatan mereka 

terhadap pekerjaannya. Hubungan tersebut juga didukung oleh (Salsabila & Halida, 2022; 

Kanten & Sadullah, 2012). 

Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

 Tingginya work engagement terbukti mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan 

sehingga hipotesis kelima diterima. Kondisi ini menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki 

keterikatan tinggi terhadap pekerjaannya cenderung memberikan usaha terbaik dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya (Humairoh & Wardoyo, 2017). Pada Kantor BPN 

Kabupaten Cilacap, keterikatan tersebut tercermin dari antusiasme, dedikasi, serta kesungguhan 

pegawai dalam memberikan pelayanan pertanahan dan menyelesaikan target administrasi. 

Semakin tinggi keterikatan pegawai dalam pekerjaannya, semakin besar pula upaya yang 

diberikan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Oleh karena itu, semakin tinggi work 

engagement yang dimiliki pegawai, semakin besar pula kontribusi yang diberikan terhadap 

pencapaian tujuan organisasi (Blau, 1964). Temuan tersebut menunjukkan bahwa peningkatan 

work engagement cenderung diikuti oleh kinerja karyawan yang semakin optimal (Mauludin et 

al., 2025; Yahaya, 2025). 

Pengaruh Work Engagement Sebagai Mediasi Pada Hubungan Inclusive Leadership 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 Peran work engagement dalam memediasi hubungan antara inclusive leadership dan 

kinerja karyawan belum dapat dibuktikan sehingga hipotesis keenam ditolak. Pada Kantor BPN 

Kabupaten Cilacap, pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kinerja lebih banyak terjadi 

secara langsung melalui arahan, koordinasi, dan dukungan yang diberikan pimpinan. Temuan 

ini mengindikasikan pelaksanaan pekerjaan di ATR/BPN lebih berorientasi pada penyelesaian 

target administrasi dan pelayanan pertanahan, sehingga arahan serta dukungan langsung dari 

pimpinan lebih menentukan pencapaian kinerja dibandingkan peningkatan work engagement 

(Schwarz et al., 2020). Hal ini menunjukkan bahwa work engagement belum menjadi 

mekanisme utama yang menjembatani pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kinerja 

pegawai pada konteks organisasi ini. Kondisi tersebut selaras dengan temuan (Fachrurazi, 

2022) yang menunjukkan bahwa work engagement belum mampu memediasi hubungan antara 

kepemimpinan dan kinerja karyawan. 

Pengaruh Work Engagement Sebagai Mediasi Pada Hubungan Quality Of Work Life 

Terhadap Kinerja Karyawan 

 Peran work engagement dalam memediasi hubungan antara quality of work life dan 

kinerja karyawan berhasil dibuktikan, sehingga hipotesis ketujuh diterima. Hasil ini 

menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja yang baik belum tentu secara langsung 

meningkatkan kinerja, melainkan terlebih dahulu membangun keterikatan pegawai terhadap 

pekerjaannya. Pada Kantor BPN Kabupaten Cilacap, lingkungan kerja yang nyaman, dukungan 

instansi, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mendorong pegawai untuk 

lebih antusias, berdedikasi, dan fokus dalam melaksanakan tugas (Zahari & Kaliannan, 2023). 

Pengalaman kerja yang positif tersebut mendorong pegawai memberikan kontribusi yang lebih 

baik melalui meningkatnya keterikatan terhadap pekerjaannya, sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja (Blau, 1964). Hal ini menunjukkan semakin baik quality of work life yang 

dirasakan karyawan, maka keterikatan kerja karyawan juga akan meningkat,  yang pada 

akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan (Dewi et al., 2020; Jesi & Sentoso, 

2023; Kusuma & Rahyuda, 2021). 
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KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa inclusive leadership berkontribusi dalam 

meningkatkan work engagement dan kinerja karyawan di Kantor BPN Kabupaten Cilacap. 

Kepemimpinan yang mengedepankan keterbukaan, dukungan serta pelibatan pegawai dalam 

pelaksanaan pekerjaan mampu menciptakan keterikatan kerja sekaligus mendorong 

peningkatan kinerja. Meskipun demikian, work engagement belum mampu menjembatani 

pengaruh inclusive leadership terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, dalam konteks 

organisasi pelayanan publik, pengaruh inclusive leadership terhadap kinerja karyawan 

cenderung terjadi secara langsung dibandingkan melalui work engagement. 

Di sisi lain, quality of work life terbukti mampu meningkatkan work engagement, tetapi 

belum memberikan pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa kualitas kehidupan kerja lebih berperan dalam membangun keterikatan karyawan 

terhadap pekerjaannya, yang selanjutnya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Hasil 

penelitian ini juga memperkuat Social Exchange Theory yang menjelaskan bahwa perlakuan 

positif dari organisasi maupun pemimpin akan direspons oleh karyawan melalui sikap dan 

perilaku kerja yang mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks penelitian ini, 

respons tersebut lebih tampak melalui pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja, 

sedangkan kualitas kehidupan kerja lebih dahulu meningkatkan keterlibatan karyawan sebelum 

berdampak pada kinerja. Oleh karena itu, penguatan praktik inclusive leadership serta 

peningkatan quality of work life perlu menjadi perhatian organisasi untuk mendukung 

peningkatan kinerja karyawan. 

Penelitian ini masih memiliki keterbatasan karena hanya melibatkan satu instansi 

pemerintah dengan cakupan regional dan jumlah populasi yang relatif kecil, sehingga hasilnya 

belum dapat digeneralisasikan pada seluruh organisasi sektor publik. Penelitian berikutnya 

disarankan memperluas cakupan penelitian pada instansi pemerintah tingkat nasional dengan 

populasi yang lebih besar serta menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi 

kinerja karyawan agar diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif. 
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