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Abstract 

Penelitian ini menganalisis pengaruh faktor inclusive leadership dan procedural justice 

dalam meningkatkan komitmen dalam industri ritel fashion di area Jabodetabek. 

Penelitian ini melibatkan dua variabel independen, satu variabel mediasi, dan satu 

variabel dependen untuk diteliti secara menyeluruh. Menggunakan metodologi kuantitatif, 

pendekatan ini melibatkan proses pengumpulan dan analisis data dalam bentuk numerik 

atau variabel yang dapat diukur secara objektif. Pendekatan pengambilan sampel yang 

diadopsi dalam penelitian ini adalah non-probabilitas. Jenis teknik pengambilan sampel 

yang digunakan adalah purposive sampling, yang melibatkan pemilihan sampel 

berdasarkan kriteria yang telah ditentukan yang melibatkan 315 karyawan industri ritel 

fashion di area Jabodetabek melalui penyebaran kuesioner selama periode tertentu. 

Dalam hasil analisis data, penelitian ini memilih untuk menggunakan teknik structural 

equation model melalui perangkat lunak AMOS. Temuan penelitian ini dengan tegas 

menunjukkan bahwa inclusive leadership dan procedural justice memberikan pengaruh 

terhadap organizational commitment melalui organizational trust. Adapun untuk pengaruh 

langsung inclusive leadership dan procedural justice terhadap organizational commitment 

menunjukkan hasil yang berbeda. Hal ini membuktikan bahwa lingkungan aman yang 

meningkatkan rasa percaya terhadap industri ritel fashion dapat meningkatkan pengaruh 

inclusive leadership dan procedural justice terhadap komitmen karyawan. 

 

This study analyzed the influence of inclusive leadership and procedural justice factors in 

increasing commitment in the fashion retail industry in the Jabodetabek area. This study 

involves two independent variables, one mediating variable, and one dependent variable 

to be studied thoroughly. Using quantitative methodology, this approach consists of the 

process of collecting and analysing data in the form of numerical or variables that can be 

measured objectively. The sampling approach adopted in this study is non-probability. 

The sampling technique used is purposive sampling, which involves selecting samples 

based on predetermined criteria involving 315 employees of the fashion retail industry in 

the Jabodetabek are through the distribution of questionnaires over a certain period. In 

the results of data analysis, this study chose to use the structural equation model 

technique through AMOS software. The findings of this study indicate that inclusive 

leadership and procedural justice have a positive influence on organizational commitment 

both directly and through organizational trust. The direct influence of inclusive leadership 

and procedural justice on organizational commitment shows different results. This proves 

that secure work environment which increases trust in the fashion retail industry can 
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increase the influence of inclusive leadership and procedural justice on employee 

commitment. 

Keywords: inclusive leadership, procedural justice, organizational trust, and 

organizational commitment. 

 

PENDAHULUAN 

Komitmen karyawan terhadap perusahaan merupakan faktor kunci dalam keberhasilan 

usaha. Komitmen adalah aset penting yang memberikan keunggulan kompetitif, serta membantu 

perusahaan menghadapi masalah operasional. Kerja sama antara manajemen dan karyawan 

perlu dievaluasi secara berkala untuk mencegah masalah berulang dan meningkatkan kinerja. 

Selain itu, komitmen organisasi di dalam perusahaan berkontribusi pada loyalitas karyawan, 

produktivitas, serta pelaksanaan aturan dengan baik. Komitmen kerja lebih terkait dengan kinerja 

yang diberikan daripada lama bekerja yang dapat terbentuk dari rasa aman serta lingkungan 

perusahaan yang positif. Dukungan positif bagi karyawan berasal dari rekan kerja dan pimpinan 

yang suportif, yang berperan penting dalam kelancaran bisnis dan proyek. Keterlibatan pimpinan 

dalam memberikan arahan dan saran dapat meningkatkan kemampuan serta pengetahuan 

karyawan. Selain itu, komitmen karyawan untuk memberikan kinerja maksimal dipengaruhi oleh 

faktor seperti jaminan promosi, insentif, dan penghargaan lainnya (Cummings dan Worley, 2015). 

Penghargaan yang lebih besar akan mendorong kinerja yang lebih baik. Untuk membangun 

komitmen yang kuat, pimpinan perlu menyediakan kebijakan dan prosedur perusahaan yang adil 

untuk pengembangan kemampuan karyawan dengan memberikan pengetahuan baru untuk 

karyawan sehingga juga akan meningkatkan kontribusi kinerja optimal karyawan (Prasetyo dan 

Nurbiyati, 2019) . Perusahaan juga harus memiliki program kebijakan dengan prosedur yang jelas 

untuk menciptakan keteraturan dalam bekerja. Penelitian ini mengusulkan bahwa keadilan 

prosedural dapat meningkatkan kepercayaan antar rekan kerja, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan hasil bisnis, termasuk produktivitas, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi 

(Johannsen dan Zak, 2021). Penerapan kebijakan perusahaan berpengaruh terhadap cara kerja 

karyawan, terutama dalam proses digitalisasi yang cepat, yang mengubah persepsi terhadap 

pekerjaan. Pengambil kebijakan perlu bertindak inklusif untuk menciptakan kebijakan sumber daya 

manusia yang adil dan meningkatkan kepercayaan organisasi (organizational trust) karyawan. 

Contoh tindakan inklusif termasuk memberikan pelatihan digitalisasi, manfaat finansial, dan 

program untuk mengatasi kejenuhan mental yang dapat meningkatkan produktivitas dan komitmen 

karyawan (Ghani et al., 2022). 

Karakteristik kepemimpinan inklusif dapat meningkatkan kinerja produktif karyawan dengan 

memotivasi inovasi (Jung et al., 2014). Kepemimpinan inklusif fokus pada umpan balik positif dan 

pengembangan karyawan, yang berkontribusi pada organizational trust dan mempengaruhi 

komitmen kerja. Implementasi kepemimpinan inklusif dan keadilan prosedural (procedural justice) 

dapat membentuk budaya organizational trust di perusahaan. Motivasi dari pemimpin dan 

prosedur yang sesuai akan meningkatkan kepercayaan serta komitmen kinerja karyawan, yang 

pada gilirannya berdampak positif pada kinerja individu dan kualitas perusahaan (Grego-Planer, 

2022). Meningkatnya jumlah angkatan kerja baru sebesar 5,39% dalam tiga tahun terakhir BPS 

(2024) menyebabkan persaingan yang ketat di lapangan kerja, memaksa karyawan yang sudah 

bekerja untuk tetap berkomitmen dan mempertahankan kinerja agar tidak tergantikan oleh tenaga 

kerja baru yang lebih efisien. Namun, banyak karyawan merasa terpaksa berkomitmen karena 

kurangnya apresiasi, sehingga mereka bersaing untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain 

(Ardiansyah, 2017). Terdapat research gap terkait faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 

karyawan yang belum dibahas secara menyeluruh dalam penelitian sebelumnya. Penelitian 

sebelumnya oleh Atmaja dan Marika (2024) menunjukkan pengaruh keadilan prosedural terhadap 
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komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepercayaan, tetapi terbatas pada divisi marketing di 

Jakarta. Penelitian ini akan mengidentifikasi hubungan antara inclusive leadership dan komitmen 

organisasi dalam menciptakan lingkungan perusahaan yang suportif. Fokus penelitian ini adalah 

pada industri ritel fashion di Jabodetabek, yang telah menunjukkan kesuksesan dalam 

meningkatkan komitmen karyawan (Prakoso et al., 2022).  

Industri ritel berkembang pesat meskipun menghadapi tantangan seperti resesi ekonomi 

dan pandemi Covid-19, dengan inovasi dalam layanan untuk tetap terhubung dengan pelanggan 

(Nasution dan Noor, 2023). Saat ini terdapat sekitar 23.000 gerai ritel modern di Indonesia, dengan 

sebagian besar berupa minimarket (Aksa dkk., 2023). Menurut data Bank Indonesia (2024), margin 

usaha diperkirakan mencapai 15,85% pada semester I-2024, menunjukkan bahwa industri ritel 

tidak hanya meningkatkan daya beli masyarakat tetapi juga menyerap tenaga kerja, terlihat dari 

tingginya UMR di area Jabodetabek (Novitasari dan Minata, 2024). Peran tenaga kerja sangat 

penting bagi kesuksesan industri ini. Dibandingkan dengan industri lainnya, ritel memiliki dampak 

besar terhadap ekonomi masyarakat, dengan realisasi penggunaan tenaga kerja di sektor ini 

mencapai 0,71% pada semester I-2024, meningkat 0,45% dari semester sebelumnya (Bank 

Indonesia, 2024). Keberhasilan industri ritel dalam bertahan selama masa sulit menimbulkan 

pertanyaan mengenai bagaimana prosedur tertentu dapat mendorong komitmen organisasi dan 

menjaga kualitas bisnis. Kepemimpinan inklusif yang diterapkan oleh manajemen juga 

berkontribusi pada kelancaran dan kesuksesan bisnis ritel di tengah tantangan yang ada. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan masalah yang akan dibahas pada penelitian 

ini adalah “Apakah terdapat pengaruh inclusive leadership dan procedural justice yang dimediasi 

oleh organizational trust terhadap organizational commitment pada karyawan di industri ritel 

fashion di Jabodetabek?” 

 

RERANGKA TEORITIS YANG DIPAKAI DAN HIPOTESIS  

Inclusive leadership (IL) 

Inclusive leadership adalah pengakuan dan apresiasi pemimpin yang inklusif terhadap 

karyawan yang membuat karyawan merasa bahwa pemimpin menghargai pendapat karyawan, 

sehingga mendorong dukungan positif dari karyawan (Guo et al., 2022). Jansen et al. (2014) 

mempelajari konsep dan pengukuran inklusi bahwa kepemimpinan inklusif terdiri dari dua dimensi: 

a. Kepemilikan 

Inklusivitas yang dibangun dalam perusahaan diartikan sebagai rasa memiliki dan rasa 

aman yang dirasakan semua komponen perusahaan. Rasa memiliki dikembangkan karena 

adanya keanggotaan dalam tim yang kuat dan afeksi yang dihadirkan selama terlibat dalam tim.  

b. Keunikan 

Setiap karyawan dalam perusahaan memiliki keterikatan terhadap perusahaan dan 

anggapan sebagai individu yang berbeda dan unik. Setiap keunikan yang dimiliki karyawan 

menjadikan setiap tim memiliki ruang keunikan dan nilai tersendiri. 

Menurut Randel et al. (2018) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya inclusive 

leadership adalah perilaku pemimpin yang memfasilitasi kepemilikan dalam tim seperti melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan yang adil dan setara serta perilaku pemimpin yang 

mendorong kontribusi tim dengan keunikannya masing-masing. Inclusive leadership diperlukan 

untuk mengelola respons afektif yang dihasilkan dari proses kegiatan sosial dalam perusahaan. 

Inclusive leadership tidak secara signifikan mengubah inklusivitas tim dengan keragaman budaya 

yang rendah. Hasilnya juga menunjukkan bahwa tim yang memiliki keragaman etnis dan budaya 

yang tinggi mengalami lebih sedikit inklusivitas dibandingkan tim yang kurang beragam. Iklim yang 
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inklusif dianggap sebagai prasyarat untuk memungkinkan pemanfaatan berbagai perspektif dan 

ide yang dapat memperkaya proses pengambilan keputusan dan meningkatkan kinerja tim yang 

beragam. Inclusive leadership yang melibatkan serangkaian perilaku yang bertujuan untuk 

mendukung integrasi penuh anggota tim serta membangun norma terbuka untuk identitas sosial 

yang unik (Ashikali et al., 2021). 

Procedural justice (PJ) 

Procedural justice adalah suatu standar peraturan atau prosedur yang akan digunakan 

dalam bekerja, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan indikator mengikuti aturan, 

imajinasi bebas, informasi yang akurat, berkaitan dengan keputusan, penyelesaian yang wajar, 

dan keseimbangan tugas (Melah et al., 2023). Ada lima dimensi procedural justice menurut (Igliozzi 

dan Granot, 2022), yaitu fleksibilitas, aksesibilitas, proses kontrol, kecepatan respon, dan 

penerimaan tanggung jawab. O’Callaghan (2024), pelaksanaan procedural justice pada tingkat 

organisasi dipengaruhi oleh faktor-faktor, yaitu: kinerja karyawan, turnover rate yang tinggi, dan 

pengalaman kerja karyawan. 

Organizational trust (OT) 

Menurut penelitian (Yang dan Tsai, 2023), ketika karyawan merasa dapat memperoleh 

manfaat dari perilaku organisasi atau pemimpin, karyawan akan memberikan imbalan positif 

kepada organisasi atau pemimpin tersebut. Dimensi organizational trust dapat didefinisikan 

beragam, tergantung pada objek penelitian yang dilakukan (Lau dan Lau, 2016) yaitu kompetensi 

(keefektifan rekan kerja dan pemimpin serta organisasi secara keseluruhan), 

keterbukaan/kejujuran (ketulusan dan ketepatan informasi dikomunikasikan), kepeduluan 

terhadap karyawan, keandalan (seluruh komponen organisasi bertindak secara konsisten dan 

dapat diandalkan), dan identifikasi (tingkat keterikatan budaya organisasi dengan karyawan). Ford 

et al. (2020) merangkum faktor-faktor organizational trust menjadi reputasi, komunikasi, kualitas 

layanan/kepuasan, aturan yang dipercaya, kejadian di masa lalu, keadilan, dan dukungan. 

Menurut Zanabazar et al. (2024), organizational trust berperan menghasilkan lingkungan kerja 

produktif, kolaborasi, dan komunikasi yang efektif bagi perusahaan dengan peningkatan komitmen 

kerja karyawan. 

Organizational commitment (OC) 

Organizational commitment didefinisikan sebagai hasil dari kepuasan kerja karyawan 

terhadap organisasi atau perusahaan dengan senantiasa berkontribusi bagi perkembangan 

perusahaan (Justina dkk., 2022). Sedangkan menurut Wang et al. (2022), organizational 

commitment dinilai dengan model yang terdiri dari lima dimensi, yaitu komitmen afektif, komitmen 

ideal, komitmen normatif, komitmen pilihan, dan komitmen ekonomi. Adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhi organizational commitment dari penelitan Suryani (2018), terbagi menjadi faktor 

dari sudut padang manajemen dan karyawan. Dari perspektif manajemen, ambiguitas peran, 

kendali pekerjaan, keresahan kerja, peningkatan karir, penilaian kinerja, pengalaman positif, dan 

dukungan mempengaruhi organizational commitment. Sedangkan dalam persepektif karyawan, 

locus of control external (berkurangnya kesempatan dalam mengendalikan kemajuan karir), lama 

kerja, budaya, task self-efficacy, kepuasan kerja, dan keterlibatan karyawan. Menurut Ramadhan 

dan Tanuwijaya (2023), organizational commitment yang tinggi dari karyawan merupakan aset 

berharga perusahaan sebagai landasan untuk menentukan arah kemajuan perusahaan agar 

sejalan dengan visi dan misi perusahaan. 
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HIPOTESIS  

Gambar 1 Rerangka Konseptual 

 
Sumber: Ha dan Lee (2022); Oh et al. (2023) 

 

Dalam penelitian ini, organizational commitment sangat dipengaruhi oleh organizational 

trust, yang sendiri dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk peran inclusive leadership yang 

meningkatkan kepercayaan dan komitmen karyawan melalui praktek-praktek yang adil dan 

transparan (Ha dan Lee, 2022). Sistem procedural justice yang adil dan transparan dalam 

perusahaan dapat meningkatkan kepercayaan dan komitmen karyawan (Oh et al., 2023). Berbasis 

pada dua penelitian tersebut, penelitian ini memberikan konsep baru untuk diteliti mengenai 

pengaruh inclusive leadership dan procedural justice terhadap organizational commitment yang 

dimediasi oleh organizational trust. 

Penurunan produktivitas karyawan dapat terjadi karena kurangnya dukungan dari pemimpin 

yang inklusif, maka diperlukan motivasi positif dari pemimpin untuk mempertahankan produktivitas 

hingga komitmen karyawan. Fatima et al. (2021) dan Younas et al. (2021) menemukan bahwa 

inclusive leadership berpengaruh positif terhadap perubahan perilaku terutama komitmen. Menurut 

Qi et al. (2019), karyawan yang mengalami stress yang tinggi di tempat kerja akan menurun 

dengan adanya dukungan positif dari inclusive leader sehingga terjadi peningkatan komitmen 

karyawan terhadap perusahaan, maka diusulkan hipotesis: 

H1: Inclusive leadership berpengaruh terhadap organizational commitment 

 

Penelitian Polat dan Turhaner (2024) mengungkapkan bahwa hubungan antara dimensi 

inclusive leadership pada lingkungan sekolah dan tingkat organizational trust adalah signifikan 

positif, karena implementasi adanya rasa percaya dari para guru merupakan refleksi dari perilaku 

inclusive leadership dengan dimensi keadilan, komunikasi, dan tindakan di sekolah. Literatur lain 

menunjukkan bahwa inklusivitas seorang pemimpin mencerminkan gaya kepemimpinan relasional 

yang meningkatkan organizational trust (Younas dan Bari, 2020). Karakter pemimpin yang 

berbasis pada keterbukaan, ketersediaan untuk belajar, dan empati, mempengaruhi terbentuknya 

rasa percaya anggota dalam bentuk organizational trust, sehingga diusulkan hipotesis: 

H2: Inclusive leadership berpengaruh terhadap organizational trust 
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Berdasarkan hasil analisis Jamiaturochmah et al. (2019) dapat disimpulkan bahwa 

procedural justice terhadap organizational commitment mempunyai pengaruh yang signifikan. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa procedural justice pada karyawan mempunyai pengaruh 

penting dalam menjelaskan organizational commitment karyawan, sehingga perusahaan perlu 

mengkaji secara teliti kebijakan formal yang berkaitan dengan prosedur perusahaan. Selain itu, 

persepsi keadilan dan penghormatan terhadap hak dalam hubungan antara atasan dan bawahan 

diyakini memiliki pengaruh yang signifikan terhadap organizational commitment (Jang et al., 2018). 

Dari penelitian sebelumnya, diyakini bahwa tatanan organisasi yang adil berikut dengan standar 

operasi yang teratur akan meningkatkan kapasitas komitmen anggota dalam berorganisasi, 

sehingga diusulkan hipotesis: 

H3: Procedural justice berpengaruh terhadap organizational commitment 

 

Dengan peraturan yang adil dalam organisasi, akan tercipta keteraturan dan juga 

kepercayaan dari setiap pihak dalam organisasi. Pimpinan atau atasan yang telah berlaku adil 

terhadap karyawannya, maka akan menimbulkan trust pada pimpinan yang membawa sikap positif 

karyawan di tempat kerja (Yulianti, 2016). Ketika karyawan merasa bahwa perusahaan 

menerapkan standar yang adil dan jelas dalam menetapkan insentif karyawan, karyawan 

cenderung memiliki organizational trust dan organizational identification yang tinggi terhadap 

perusahaan (Chen et al., 2015). Mengacu pada penelitian-penelitian sebelumnya, maka diusulkan 

hipoteis berikut: 

H4: Procedural justice berpengaruh terhadap organizational trust 

 

Aruoren dan Tarurhor (2023) menunjukkan bahwa para pemimpin perusahaan perlu 

mengembangkan tingkat kepercayaan yang tinggi dan hubungan yang berkomitmen di antara 

karyawan, karena hal tersebut memiliki dampak yang signifikan terhadap produktivitas perusahaan 

saat ini, sehingga karyawan cenderung lebih berkomitmen pada bisnisnya dan berpartisipasi lebih 

aktif dalam pengambilan keputusan. Penelitian lain oleh Yuan dan Ma (2022) menyatakan bahwa 

wanita menunjukkan pengaruh langsung organizational trust terhadap aktivitas kreatif yang jauh 

lebih besar dibandingkan pria, sedangkan komitmen emosional terhadap perusahaan 

menyebabkan peningkatan perilaku berbagi pengetahuan. Organizational trust memang penting 

untuk diterapkan terutama dalam usaha meningkatkan komitmen, sejalan dengan penelitian 

sebelumnya, bahwa kepercayaan pemimpin terhadap kemampuan karyawan dalam 

mengembangkan suatu proyek dan membuat keputusan, mempengaruhi keinginan karyawan 

untuk terus berkomitmen mengembangkan inovasi dalam organisasi. Dengan demikian diusulkan 

hipotesis berikut: 

H5: Organizational trust berpengaruh terhadap organizational commitment 

 

Peran inklusif pemimpin setelah mempengaruhi terbentuknya organizational trust, juga 

dapat meningkatkan organizational commitment. Penelitian Octavius (2019) menemukan bahwa 

peran inclusive leadership sangat berarti dalam meningkatkan rasa keterkaitan dan percaya dalam 

perusahaan juga menjadikan komitmen karyawan meningkat terhadap perusahaan. Para inclusive 

leader menyadari bahwa kepercayaan adalah hal yang penting karena kredibilitas itu penting 

dalam menumbuhkan kolaborasi dan meningkatkan kemungkinan karyawan untuk terlibat, terikat, 

dan berkomitmen terhadap perusahaan (Kouzes dan Posner, 2017), maka diusulkan: 

H6: Inclusive leadership berpengaruh terhadap organizational commitment melalui 

organizational trust 
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Penelitian menunjukkan procedural justice berpengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen karyawan terhadap perusahaan, banyak faktor lain seperti budaya kerja, hubungan 

atasan-bawahan, struktur gaji yang adil, kebijakan perusahaan, keseimbangan kehidupan kerja 

dapat mempengaruhi komitmen karyawan terhadap perusahaan (Supriya dan Dadhabai, 2024). 

Penelitian Mishra et al. (2015) menunjukkan bahwa perkataan dan tindakan yang diambil oleh para 

manajer perusahaan ini bertujuan menciptakan hubungan kerja sama dengan karyawan yang baik 

yang diterapkan dalam bentuk aturan perusahaan, sehingga dapat berpengaruh terhadap 

komitmen dan rasa percaya karyawan. Dengan penerapan standar, kompensasi, dan struktur yang 

jelas juga adil dalam organisasi, tidak hanya akan membentuk rasa percaya, namun juga komitmen 

kerja yang berkelanjutan, maka dari itu diusulkan hipotesis berikut: 

H7: Procedural justice berpengaruh terhadap organizational commitment melalui 

organizational trust 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan pada 315 karyawan industri ritel fashion di area Jabodetabek dengan 

sifat data yang diambil cross sectional dan diolah menggunakan metode structural equation model 

dengan software AMOS. 

 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Menurut Hair et al. (2019), factor loading digunakan dalam menentukan tingkat validitas 

sampel dengan 62 indikator yang digunakan, maka sampel minimum sebesar 310 responden, 

menggunakan nilai factor loading sebesar 0,35, sehingga dapat dihipotesakan sebagai berikut: 

Apabila factor loading ≥ 0,35 maka item pernyataan valid. 

Apabila factor loading < 0,35 maka item pernyataan tidak valid. 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Indikator Jumlah Validitas Chronbach's Alpha Reliabilitas 

IL 5 Valid 0,77 Reliabel 

PJ 4 Valid 0,74 Reliabel 

OT 29 Valid 0,943 Reliabel 

OC 24 Valid 0,925 Reliabel 

Sumber: hasil pengolahan data (2024) 

 

Adapun dari data responden yang dikumpulkan, diperoleh data sebagai berikut: 

Tabel 2 Karakteristik Demografi Responden 

Karakteristik Demografis Frekuensi Presentase 

Jender Pria 153 48,6% 

Wanita 162 51,4% 

Usia 18 - 23 tahun 14 4,4% 

24 - 29 tahun 196 62,2% 

30 - 35 tahun 81 25,7% 

36 - 41 tahun 21 6,7% 

42 - 55 tahun 3 1% 
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Level pekerjaan Staf/senior staf 219 69,5% 

Supervisi 53 16,8% 

Asisten Manajer 25 7,9% 

Manajer Divisi 9 2,9% 

General Manager 8 2,5% 

Vice President 1 0,3% 

Pendidikan terakhir SMA/sederajat 39 12,4% 

Diploma 43 13,7% 

S1 226 71,7% 

S2 7 2,2% 

S3 0 0,0% 

Area kerja Jakarta 195 61,9% 

Bogor 40 12,7% 

Depok 25 7,9% 

Tangerang 33 10,5% 

Bekasi 22 7,0% 

Masa kerja < 1 tahun 11 3,5% 
 

1 – 3 tahun 123 39,0% 
 

>3 – 6 tahun 137 43,5% 
 

>6 – 9 tahun 34 10,8% 
 

>9 – 12 tahun 6 1,9% 
 

> 12 tahun 4 1,3% 

Sumber: hasil pengolahan data (2024) 

 

Gambar 2 Structur Equation Model 

 
Sumber: hasil pengolahan data dengan AMOS 22 (2024) 

 

Tabel 3 Hasil Uji Goodness of Fit 

Goodness of Fit Index Hasil Olahan Criteria (cut-off value) Kesimpulan 

X2 (Chi-square) 253,081 Diharapkan kecil Poor fit 

Significance probability 0,000 ≥ 0,05 Poor fit 

RMSEA 0,063 < 0,10 Good fit 

RMR 0,027 < 0,10 Good fit 

NFI 0,096 > 0.90 atau mendekati 1 Good fit 

TLI 0,934 > 0.90 atau mendekati 1 Good fit 
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CFI 0,945 > 0.90 atau mendekati 1 Good fit 

IFI 0,946 > 0.90 atau mendekati 1 Good fit 

Normed Chi-square 2,046 Batas bawah: 1.0;  

Batas atas: 2.0/3.0 atau 5.0 

Good fit 

Sumber: hasil pengolahan data dengan AMOS 22 (2024) 

 

Hasil pengujian H1 terbukti tidak adanya pengaruh langsung inclusive leadership terhadap 

organizational commitment secara langsung. Sejalan dengan temuan ini, Qing et al. (2019) bahwa 

gaya kepemimpinan tidak mempengaruhi langsung komitmen organisasi tetapi melalui mediasi. 

Komitmen kerja karyawan tidak sepenuhnya bergantung terhadap bagaimana inclusive leader 

mengambil keputusan, tetapi juga ada faktor-faktor lain yang menyebabkan karyawan memilih 

loyal terhadap perusahaan. Para responden yang mayoritas berumur produktif yaitu 24 – 29 tahun 

meningkatkan komitmen kerjanya dikarenakan usaha perusahaan dalam memperhatikan 

karyawannya melalui kebijakan yang mengutamakan peningkatan kesejahteraan dan 

memperhatikan passion karyawan. 

Pengujian hipotesis kedua terdapat pengaruh signifikan positif inclusive leadership terhadap 

organizational trust. Hasil ini dipengaruhi oleh adanya mayoritas karyawan wanita di perusahaan 

ini yang senantiasa meningkatkan rasa percayanya terhadap perusahaan karena didukung oleh 

pemimpin yang inclusive.  

Temuan penelitian menunjukkan adanya hubungan yang signifikan dan positif antara 

keadilan prosedural dan komitmen organisasi (H3), yaitu keadilan prosedural memiliki kepentingan 

tersendiri karena memiliki pengaruh terhadap sikap anggota organisasi dan komitmen organisasi 

civitas akademika universitas di Pakistan (Rahman et al., 2016). Prosedur perusahaan yang jelas 

dan dibuat secara adil memudahkan untuk para staf/senior staf industri ini dalam menjalankan 

tugas-tugas administratif mereka. Perusahaan ritel ini memiliki prosedur yang sangat lengkap dan 

teratur untuk setiap divisi, sehingga setiap bagian dalam perusahaan memahami akan tanggung 

jawab masing-masing. Dengan keadilan yang tercipta dalam dasar aturan perusahaan, 

meningkatkan komitmen kerja karyawan karena adanya kepastian dan kejelasan yang 

berpengaruh terhadap pekerjaannya.  

Hipotesis keempat juga terbukti akan adanya pengaruh positif procedural justice terhadap 

organizational trust. Hasil penelitian Khorasani (2023) juga membuktikan bahwa jika manajer 

meningkatkan keadilan dalam perusahaan dan menjunjung tingginya, dapat diharapkan bahwa 

tingkat kepercayaan organisasi akan meningkat. Hasil empiris dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa keadilan prosedural yang dirasakan oleh para responden secara signifikan dan positif 

memengaruhi kepercayaan organisasi dan identifikasi organisasi.  

Pengujian hipotesis kelima membuktikan adanya pengaruh signifikan positif organizational 

trust terhadap organizational commitment. Komitmen organisasi secara positif dipengaruhi oleh 

terciptanya rasa percaya karyawan yang semakin meningkat dan dibuktikan dengan masa kerja 

karyawan yang lama (Sheth dan Bhatt, 2024). Responden yang rata – rata memiliki masa kerja 

lebih dari tiga tahun, membuktikan adanya loyalitas yang terbentuk dari para karyawan yang juga 

didasarkan oleh rasa percaya karyawan industri ritel. 

 Hipotesis keenam dapat disimpulkan adanya pengaruh positif inclusive leadership 

terhadap organizational commitment melalui mediasi organizational trust yang sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan yang inklusif 

memengaruhi pandangan karyawan terhadap lingkungan organisasi olahraga dengan cara yang 

lebih kondusif terhadap kepuasan kerja dan komitmen daripada tipe kepemimpinan lain (Oh et al., 

2023). Hasil uji hipotesis ini menunjukkan pengaruh mediasi penuh oleh organizational trust 

terhadap inclusive leadership dan organizational commitment. Dengan peran mediasi ini, 
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karyawan dapat merasakan dampak inclusive leadership yang dimediasi rasa percaya terhadap 

pemimpin, sehingga loyalitas karyawan pun meningkat yang. Inclusive leader berperan dalam 

menyatukan passion dan misi kerja karyawan yang berasal dari latar belakang pendidikan yang 

berbeda-beda di industri ritel fashion ini. Meskipun mayoritas karyawan bekerja sebagai staf, 

pemimpin dapat mengakomodasi karyawan dengan memberikan arahan yang dapat 

meningkatkan keterampilan dan karir karyawan.  

Pengujian hipotesis ketujuh dapat disimpulkan adanya pengaruh signifikan positif 

procedural justice terhadap organizational commitment melalui mediasi organizational trust. 

Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa organizational trust 

memediasi hubungan antara procedural justice dan komitmen afektif dalam lingkungan kerja 

(Pathardikar et al., 2023). Dalam penelitian ini, hanya 7% karyawan yang bekerja di area Bekasi. 

Meskipun demikian, karyawan yang bekerja di Bekasi tetap mendapatkan kewajiban dan hak yang 

sama dengan karyawan yang berkantor di Jakarta, seperti dalam pemberlakuan cuti tahunan dan 

otorisasi tanggung jawab. Dengan penerapan perlakuan yang sama, terbukti adanya penerapan 

procedural justice dalam industri ini yang dimediasi penuh oleh rasa percaya karyawan terhadap 

manajemen, sehingga komitmen kerja pun dapat terjaga. 

 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN IMPLIKASI 

Penelitian yang dilakukan pada 315 karyawan industri ritel fashion di Jabodetabek 

menunjukkan karakteristik demografis responden yang didominasi oleh wanita berusia 24–29 

tahun, yang bekerja sebagai staf/senior staf dengan latar belakang pendidikan sarjana dan 

pengalaman kerja di Jakarta selama lebih dari 3–6 tahun. Variabel yang diteliti terbatas pada 

inclusive leadership, procedural justice, organizational trust, dan organizational commitment. Dari 

tujuh hipotesis yang diajukan, satu hipotesis tidak didukung, yaitu hubungan antara inclusive 

leadership dan organizational commitment. Sebaliknya, organizational trust memiliki pengaruh 

terbesar terhadap organizational commitment sekaligus berfungsi sebagai variabel mediasi yang 

signifikan. Hipotesis tentang inclusive leadership menjadi didukung penuh setelah dibantu mediasi 

organizational trust, dengan hasil nilai estimasi 0,390 (p < 0,05), menjadikannya sebagai variabel 

kedua tertinggi yang mempengaruhi organizational commitment. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel inclusive leadership tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap organizational commitment karyawan di industri ritel Jabodetabek, 

kecuali jika dimediasi oleh organizational trust. Karyawan dengan masa kerja rata-rata 3–6 tahun 

telah mengembangkan rasa percaya terhadap perusahaan, yang berkontribusi pada komitmen 

mereka. Selain itu, terdapat pengaruh positif signifikan antara inclusive leadership dan 

organizational trust, yang diperkuat oleh keterbukaan pimpinan terhadap masukan karyawan dan 

kesempatan pengembangan karir. Procedural justice juga berpengaruh positif signifikan terhadap 

organizational commitment, didukung oleh penerapan evaluasi kinerja yang adil dan transparan, 

serta mediasi dari organizational trust. Karyawan merasa dihargai dan percaya pada perusahaan 

berkat informasi yang memadai mengenai penilaian kinerja dan strategi bisnis. Keterkaitan antara 

organizational trust dan organizational commitment juga signifikan, di mana kepercayaan yang 

dibangun melalui hubungan saling percaya antara manajemen dan karyawan meningkatkan 

komitmen kerja. Terakhir, baik inclusive leadership maupun procedural justice berpengaruh positif 

terhadap organizational commitment ketika dimediasi oleh organizational trust, menegaskan 

pentingnya lingkungan inklusif dan prosedur yang adil dalam membangun kepercayaan dan 

komitmen karyawan di industri ritel fashion. 
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IMPLIKASI MANAJERIAL 

Untuk meningkatkan organizational commitment dalam industri ritel fashion, karakter 

inclusive pemimpin tidak berpengaruh terhadap komitmen karyawan tanpa adanya rasa percaya 

antar kedua pihak. Karakter inclusive tentunya memotivasi karyawan untuk produktif dan semakin 

inovatif, namun tidak menjamin komitmen kerja karyawan. Dengan adanya kepercayaan yang 

dibangun antara pimpinan dengan karyawan untuk terus berinovasi di industri ritel fashion, 

karyawan dapat memberikan inovasi bagi perusahaan dan karyawan percaya bahwa hasil 

kerjanya dapat diapresiasi dengan baik oleh pimpinan, maka loyalitas dengan sendirinya akan 

meningkat. 

Unsur lain yang dapat meningkatkan organizational commitment juga didasari oleh 

terbentuknya procedural justice yang adil di perusahaan. Standar prosedur yang diterapkan oleh 

industri ritel ini menciptakan lingkungan yang aman dan sejahtera bagi semua pemangku 

kepentingan, karena dengan demikian kegiatan operasional dapat berjalan dengan efektif dan 

efisien. Rasa aman dan sejahtera yang tercipta juga mendeskripsikan adanya organizational trust 

dalam lingkungan industri ritel sehingga terbukti adanya loyalitas kerja karyawan yang dapat 

meningkat karena terjamin hak dan kewajibannya. 

Untuk mempertahankan organizational commitment di lingkungan industri ritel, industri 

harus tetap menjaga sekaligus meningkatkan organizational trust di melalui motivasi kerja dari 

pimpinan untuk karyawan, memberikan akomodasi karyawan yang memadai, dan menjaga 

kesejahteraan karyawan. 

 

KETERBATASAN PENELITIAN 

1. Objek penelitian terbatas hanya pada pekerja ritel di bidang fashion di area Jabodetabek.  

2. Variabel dalam penelitian ini terbatas hanya pada inclusive leadership, procedural justice, 

organizational trust, dan organizational commitmSent. 

 

SARAN UNTUK PENELITIAN SELANJUTNYA 

1. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk tidak hanya meneliti objek yang berfokus pada industri 

ritel khususnya di bidang fashion yang berfokus pada pakaian dan sepatu olahraga di area 

Jabodetabek saja, tetapi juga dapat dilakukan terhadap industri lain yang telah berhasil 

menerapkan pengaruh langsung inclusive leadership terhadap organizational 

commitment dalam kegiatan bisnisnya tentunya. 

2. Peneliti selanjutnya diharapkan untuk menganalisis variabel karakteristik kepemimpinan 

lain yang dapat memberikan pengaruh langsung terhadap organizational commitment di 

industri ritel seperti flexible leadership (Febrial dan Herminingsih, 2020) sebagai respon akan 

cepatnya perubahan dan rotasi bisnis dalam industry ini, yang juga dimediasi oleh employee 

engagement (Fitriani, 2023) agar usaha untuk meningkatkan komitmen karyawan didukung 

penuh juga dari sisi karyawan. 
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