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ABSTRAK

Dalam melaksanakan aktivitas-aktivitas di organisasi atau perusahaan kesehatan
mental seorang karyawan perlu untuk diperhatikan guna mendukung mencapai tujuan
organisasi. Penelitian ini mengajukan model penelitian kuantitatif untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan inklusif dan tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental
karyawan PT. Sinar Bengkulu Selatan, Bengkulu. Penelitian ini mengumpulkan data
dengan melakukan wawancara dan memberikan kuisioner kepada pihak perusahaan
melewati google form dengan 126 orang karyawan sebagai objek penelitian. Hasil
penelitian yang didapatkan bahwa kepemimpinan inklusif berpengaruh positif dan
tuntutan perkerjaan yang tidak signifikan terhadap kesehatan mental karyawan dengan
original sample negatif. Terdapat juga pengaruh positif kepemimpinan inklusif terhadap
keterikatan kerja dan tuntutan perkerjaan yang memiliki pengaruh terhadap keterikatan
kerja dengan original sample negatif. Variabel keterikatan kerja berpengaruh terhadap
kesehatan mental karyawan dengan hubungan positif. Sedangkan untuk variabel mediasi
menunjukan bahwa keterikatan kerja mampu memediasi kepemimpinan inklusif dan
tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental karyawan. Dengan variabel
kepemimpinan inklusif diterima dengan hubungan postif dan tuntutan perkerjaan
diterima dengan original sample negatif.

Kata kunci : Kesehatan Mental Karyawan; Kepemimpinan Inklusf; Tuntutan Perkerjaan;
Keterikatan Kerja

ABSTRACT

In carrying out activities in an organization or company, the mental health of an
employee needs to be considered to support achieving organizational goals. This study
proposes a quantitative research model to determine the effect of inclusive leadership
and job demands on the mental health of employees of PT Sinar Bengkulu Selatan,
Bengkulu. This study collected data by conducting interviews and providing
questionnaires to the company via google form with 126 employees as the object of
research. The results showed that inclusive leadership has a positive effect and
insignificant job demands on employee mental health with a negative original sample.
There is also a positive effect of inclusive leadership on work engagement and work
demands that have an influence on work engagement with a negative original sample.
Work engagement variables affect employee mental health with a positive relationship.
As for the mediation variable, it shows that work engagement is able to mediate
inclusive leadership and job demands on employee mental health. With inclusive
leadership variables accepted with a positive relationship and job demands accepted
with a negative original sample.
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PENDAHULUAN

Kesehatan mental karyawan ialah suatu hal yang penting untuk dijaga dalam
organisasi atau perusahaan. Kesehatan mental meliputi fisik, psikologis, sosial, dan
moral-religius, yang akan memotivasi agar menjadi berkualitas selaras dengan norma
agama, budaya baik dalam kehidupan pribadi, keluarga dan pekerjaan. Kesehatan
mental seorang karyawan yang stabil akan menciptakan kesejahteraan di lingkungan
kerja. Kesehatan mental yang baik bagi seorang karyawan akan dapat berkerja secara
produktif serta dapat berkontiribusi dalam komunitasnya. (Yusuf 2018; Meniger dalam
Wirahmihardja 2004; Wursanto 2009; WHO 2005).

Menurut Nembhard dan Edmondson (2006), pemimpin inklusif dapat diakses,
terbuka dan tersedia. Mereka mencatat bahwa pemimpin inklusif adalah pemimpin yang
mudah diakses dan bersedia untuk mengarahkan ide-ide baru kepada bawahannya
(Zheng et al. 2019). Kepemimpinan inklusif dapat memberikan manfaat dalam kondisi
tertentu untuk menjaga kinerja kelompok dan diplomasi karyawan (Cenkci, Bircan, &
Zimmerman, 2021).

Tuntutan pekerjaan adalah bagian dari pekerjaan yang dapat menyebabkan
kondisi fisik, sosial, dan psikologis karyawan. Hal ini dapat menimbulkan tekanan
psikologis karena menjalankan pekerjaan untuk kurun masa yang lama, beban kerja
yang berlebihan, dan masa yang singkat, yang saling bertentangan Cicek (2013),
pernyataan ini sesuai dengan tuntutan pekerjaan dapat memengaruhi kesehatan
psikologis pada karyawan disaat melaksanakan pekerjaan yang terdiri dari aspek
organisasional, social, dan fiscal. (Thanawatdech et al.(2014).

Keterikatan kerja adalah karyawan yang secara penuh dan memilki hasrat untuk
benar-benar terikat dalam suatu organisasi, dengan keterikatan kerja dapat
mempengaruhi emosional yang positif dan komitmen organisasi untuk menciptkan
antusiasme dalam melaksanakan pekerjaan. (Gallup 2013; Schaufeli et al 2013),
dengan bertambahnya keterikatan kerja dapat memicu keefektifan formasi serta
produktivitas karyawan untuk melakukan pekerjaannya yang dapat menciptakan

pengalaman yang lebih berarti dan menggembirakan (Brown 1996).
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Penelitian ini dilaksanakan untuk mengetahui pengaruh kesehatan mental
karyawan terhadap aktivitas-aktivitas didalam organisasi atau perusahaan yang
didukung variabel kepemimpinan inklusif, tuntutan perkerjaan dan keterikatan kerja
sebagai mediasi. Temuan ini berbeda dari temuan sebelumnya dikarenakan memakai
variabel keterikatan kerja sebagai mediasi dan belum banyak dilakukan di PT . Sinar
Bengkulu Selatan, Provinsi Bengkulu.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Kesehatan Mental Karyawan

Karyawan kesehatan mental dapat dipecah dalam kesejahteraan di tempat kerja,
yang menggambarkan perasaan terhadap peristiwa positif dan negatif di tempat kerja
(Harter, Schmidt, & Keyes & Mambo (2020). Pernyataan ini sesuai dengan (Yusuf 2018)
mengemukakan kesehatan mental seorang karyawan yang stabil akan menciptakan
kesejahteraan di lingkungan kerja. Kesehatan mental yang baik bagi seorang karyawan
akan dapat berkerja secara produktif serta dapat berkontiribusi dalam komunitasnya.
Selain itu, ada keyakinan bahwa kesehatan mental mengurangi produktivitas perusahaan
dan memiliki konsekuensi sosial yang luas, seperti penurunan kesehatan fisik dan
peningkatan biaya medis (Jen, 2013).

Kepemimpinan Inklusif

Penerimaan, rasa memiliki, dan inklusif adalah ciri khas kepemimpinan inklusif
(Octavia & Ratnaningsih, 2017), pernyataan ini fokus pada keunikan dan kemampuan
seorang karyawan untuk mewujudkan rasa memiliki dan kecakapan yang dimiliki
seseorang dalam suatu andil (Qurrahtulain, Bashir, Hussain, Ahmed, & Nisar, 2022),
kepemimpinan inklusif memiliki keterampilan berdasarkan hubungan dan dukungan
diantara pemimpin dengan bawahan (Mansoor, Farrukh, Wu, & Abdul Wahab, 2021),
dengan kepemimpinan inklusif, organisasi dapat memberikan penghargaan dan peluang
kepada karyawan (Xiaotao et al. 2018), kepemimpinan inklusif dapat memberikan
manfaat dalam kondisi tertentu untuk menjaga kinerja tim dan diplomasi karyawan
(Cenkeci, Bircan, & Zimmerman, 2021).

Tuntutan Perkerjaan

Adegoke (2014) mengemukakan bahwa karyawan dengan tuntutan pekerjaan

tinggi dapat berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan psikologis dalam melaksanakan

perkerjaannya. Pernyataan ini sesuai dengan Schellenberg dan Bailis (2015) yang
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mendeskripsikan tuntutan pekerjaan dapat berpengaruh secara signifikan dan negatif
terhadap kesejahteraan mental karyawan dan menyebabkan tingkat kesejahteraan mental
yang rendah. Didukung pernyataan Thanawatdech et al.(2014) mengemukakan bahwa
tuntutan pekerjaan dapat memengaruhi kesehatan psikologis pada karyawan disaat
melaksanakan pekerjaan yang terdiri dari aspek organisasional, social, dan fiscal.
Keterikatan Kerja
Albrecht (2016) menjelaskan bahwasanya keterikatan kerja ialah suatu keadaan
positif yang dapat mempengaruhi bagaimana seorang karyawan melakukan tugas dan
hasrat mereka untuk berkontribusi pada tugas dan keberhasilan organisasi. Keterikatan
kerja pada karyawan mempunyai pengaruh positif pada organisasi, pernyataan ini sesuai
dengan Schaufeli dan Bakker (2017) mengemukakan keterikatan kerja mempunyai
pengaruh positif pada produktivitas organisasi salah satunya meningkatnya performa
pekerjaan dan menurunnya intensi turnover, dengan melibatkan karyawan secara penuh
dan memilki hasrat untuk benar-benar terikat dalam suatu organisasi, dengan
keterikatan kerja dapat mempengaruhi emosional yang positif dan komitmen organisasi
untuk menciptkan antusiasme dalam melaksanakan perkerjaan (Gallup 2013).
Keterkaitan yang dapat diprediksi secara logist diantara dua atau lebih variabel
yang dikemukakan dalam bentuk penegasan yang bisa diuji dikenal sebagai hipotesis
(Sekaran, 2016). Dalam hal ini, peneliti memberikan rumusan terkait hipotesis temuan,
diantaranya ialah :
H; = Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap kesehatan mental karyawan
H: = Tuntutan perkerjaan berpengaruh negatif terhadap kesehatan mental karyawan
H3 = Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap Keterikatan kerja
H4 = Tuntutan perkerjaan berpengaruh negatif terhadap keterikatan kerja
Hjs = Keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap kesehatan mental karyawan
Hs = Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap kesehatan mental karyawan
dimediasi keterikatan kerja
H7 = Tuntutan perkerjaan berpengaruh negatif terhadap kesehatan mental karyawan
dimediasi keterikatan kerja
Pengembangan Hipotesis

Pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kesehatan mental karyawan
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Kepemimpinan inkusif merupakan perilaku atau kemampuan seorang pemimpin
untuk mempengaruhi kemampuan dan keunikan yang dimiliki karyawan untuk
berkontribusi lebih pernyataan ini sejalan dengan (Qurrahtulain et al., 2022), selain itu
ada pernyataan kepemimpinan inklusif dapat memberikan manfaat dalam kondisi
tertentu untuk menjaga kinerja tim dan diplomasi karyawan (Cenkci, Bircan, &
Zimmerman, 2021). Jadi kepemimpinan inklusif dapat berpengaruh positif terhadap
psikologis karyawan apabila diterapkan dengan baik.

H: : Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap kesehatan mental
karyawan
Pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental karyawan

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kesehatan mental pekerja termasuk
tuntutan kerja seperti pernyataan Adegoke (2014) mengemukakan bahwa karyawan
dengan tuntutan pekerjaan tinggi dapat berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan
psikologis dalam melaksanakan perkerjaannya. Didukung dengan pernyataan
Thanawatdech et  al.(2014) mengemukakan bahwa tuntutan pekerjaan dapat
memengaruhi kesehatan psikologis pada karyawan disaat melaksanakan pekerjaan yang
terdiri dari aspek organisasional, social, dan fiscal.

H; : Tuntutan perkerjaan berpengaruh negatif terhadap kesehatan mental
karyawan
Pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap keterikatan kerja

Kepemimpinan inklusif dapat mempengaruhi keterikatan kerja, karena dengan
kemampuan seorang pemimpin inklusif dapat membuat seorang karyawan antuisias dan
terlibat secara penuh dalam perkerjaan, pernyataan ini sejalan dengan keterikatan kerja
yang tinggi akan menciptakan antusiasme dalam melaksanakan pekerjaan(Gallup, 2013).
dengan kepemimpinan inklusif yang baik maka akan menciptakan pengaruh postif
terhadap keterikatan kerja.

H; : Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap Keterikatan kerja
Pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap keterikatan kerja

Tuntutan pekerjaan dapat menguntungkan bagi karyawan untuk
termotivasi dan mendorong agar dapat mencapai tujuan yang positif, dicontohkan
keterikatan kerja dengan upaya yang besar, akurat, loyalitas, serta pemahaman

(Contreras et al., 2020; Liou et al., 2020), selain itu ada pernyataan tuntutan pekerjaan
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merupakan aspek kerja yang meliputi jasmani, kejiwaan (Lee et al., 2019), pernyataan
ini  sejalan dengan Setyawati (2019) mendeskripsikan keterikatan kerja adalah
keterikatan pada profesi yang mereka kerjakan, melewati pekerjaan yang dilakukan
guna untuk mengambarkan seorang karyawan secara emosional, fisik, dan kognitif
selama mereka melaksanakan pekerjaan. Selain itu, temuan yang dilaksanakan oleh
Saputra (2019) memberikan petunjuk bahwasanya tuntutan pekerjaan mempunyai
dampak positif dan signifikan pada kelangsungan kerja. Selain itu ada pernyataan
tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja berhubungan negatif Riset Saari et al (2017).
Jadi dengan pernyataan tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai berikut.

Hs : Tuntutan perkerjaan berpengaruh negatif terhadap keterikatan kerja
Pengaruh keterikatan kerja terhadap kesehatan mental karyawan

Keterikatan kerja rendah dapat menyebabkan kelelahan emosional dan
depersonalisasi, sedangkan sebaliknya kerja tinggi dapat menyebabkan kesejahteraan
psikologis. Bisa diartikan bahwasanya dengan keterikatan kerja yang besar bisa
menciptakan seorang karyawan yang akan membawa dirinya sepenuhnya untuk
melaksanakan pekerjaan dan menjad bagian penting pada pekerjaan sehingga terlibat
secara kognitif, emosional, dan behavioral (Shuck & Reio, 2014), pernyataan ini sesuai
dengan (Crabtree, 2013) bahwa seorang karyawan yang menunjukkan kecepatan dan
produktivitas di tempat kerja mereka, mereka akan dinilai baik dibandingkan dengan
karyawan yang tidak memiliki pekerjaan. Jika seorang karyawan tidak terlibat dalam
pekerjaannya, mereka dapat menunjukkan ketidakpuasan, yang dapat menyebabkan
mereka menjadi tidak produktif dan mengganggu karyawan lainnya. Jadi dengan
pernyataan tersebut dapat dikemukakan hipotesis diantaranya ialah .

Hs : Keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap kesehatan mental karyawan
Pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kesehatan mental karyawan dimediasi
keterikatan kerja

Kepemimpinan inklusif dapat memberikan manfaat dalam kondisi tertentu untuk
menjaga kinerja tim dan diplomasi karyawan (Cenkci, Bircan, & Zimmerman, 2021),
pernyataan ini sejalan dengan keterikatan kerja yang tinggi akan menciptakan
antusiasme dalam melaksanakan pekerjaan(Gallup, 2013). Pernyataan ini seseuai
dengan penelitian terdahulu bahwasanya keterikatan kerja bertumpu pada pencapaian

seorang karyawan untuk menemukan arti pekerjaan yang sesuai dengan nilai-nilai
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fundamental mereka, artinya pengalaman yang diperoleh ketika melaksanakan
pekerjaan akan bermakna dan mendukung kondisi psikologis yang terkait dengan
keterikatan kerja Schaufeli & Salanova (2007). Jadi dengan pernyataan tersebut dapat
dikemukakan hipotesis sebagai berikut.
Hs : Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif terhadap kesehatan mental karyawan
dimediasi keterikatan kerja
Pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental karyawan dimediasi
keterikatan kerja

Menurut Schellenberg dan Bailis (2015), tuntutan pekerjaan dapat berdampak
signifikan secara negatif terhadap kesejahteraan mental karyawan dan menyebabkan
tingkat kesejahteraan mental yang rendah. Dijelaskan bahwa keterikatan dapat
meningkatkan kesejahteraan psikologis (Shuck & Reio, 2013). Pernyataan ini seseuai
dengan Adegoke (2014) mengemukakan bahwa karyawan dengan tuntutan pekerjaan
tinggi dapat berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan psikologis dalam melaksanakan
perkerjaannya. Jadi dengan pernyataan tersebut dapat dikemukakan hipotesis penelitian.
H7 : Tuntutan perkerjaan berpengaruh negatif terhadap kesehatan mental karyawan
dimediasi keterikatan kerja

METODE PENELITIAN

Metode adalah suatu cara kerja yang dapat digunakan untuk memperoleh sesuatu.
Sedangkan metode penelitian dapat diartikan sebagai tata cara kerja di dalam proses
penelitian, baik dalam pencarian data ataupun pengungkapan fenomena yang ada
(Zulkarnaen, W., et al., 2020:229). Metode yang gunakan adalah pendekatan kuantitatif
dengan melaksanakan wawancara dan kuesioner untuk mengumpulkan data. Menurut
Sugiyono (2018), metode kuantitatif adalah jenis penelitian yang menggunakan data
numerik. Metode ini didasarkan pada asumsi dan fakta bahwa sasaran penelitian adalah
fragmental, berdimensi tunggal, dan biasanya tetap. Penelitian ini dilakukan di PT.
Sinar Bengkulu Selatan, Provinsi Bengkulu. Durasi Penelitian ini hingga 8 november
2023. Populasi Penelitian ini adalah Karyawan PT Sinar Bengkulu Selatan, Provinsi
Bengkulu yang berjumlah 126 orang.

Penelitian ini memakai metode sampling jenuh atau sensus. Data primer yang
didapatkan secara langsung melalui kuesioner yang digunakan untuk temuan ini. Dalam

temuan ini, metode pengumpulan data menggunakan Google Form untuk meminta
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responden menjawab pertanyaan atau pernyataan tertulis. Penelitian ini menggunakan
analisis data kuantitatif untuk membuktikan hipotesis dari setiap variabel. Hal ini
dilaksanakan dengan memakai alat uji data Partial Least Square (PLS). Pengujian
kedua ini dilakukan untuk menguji validitas dan realibilitas masing-masing variabel
penelitian. Uji kedua ini dilakukan untuk menentukan apakah variabel penelitian itu
layak atau tidak. Temuan ini memakai skala /ikert lima tingkatan jawaban.
HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Uji Validitas

Pada uji validitas, nilai outer loading, AVE, dan rasio HTMT dievaluasi.
Beberapa indikator mempunyai nilai outer loading di bawah 0,7, dan dua dari 28
indikator dihilangkan karena mempunyai nilai AVE di atas 0,5 dan rasio HTMT di
bawah 0,9. Dan dapat disimpulkan bahwasanya seluruh variabel temuan dinyatakan
lolos uji validitas.
Uji Realibilitas

Nilai composite reliability dan cronbach's alpha dipakai guna memeriksa
reliabilitas. Jika nilai composite reliability dan cronbach's alpha di atas 0,7, variabel
temuan dianggap reliabel. Dalam kasus ini, seluruh variabel dalam temuan ini
mempunyai nilai di atas 0,7. Dan dapat diberikan kesimpulan bahwasanya variabel
temuan lolos uji reliabilitas
Uji Multikolinearitas

Dalam uji multikolinearitas, nilai VIF harus <5, sehingga bisa dikatakan
bahwasanya variabel tidak mempunyai kolinearitas dan bisa diterima. Dalam kasus
temuan ini, nilai VIF variabel penelitian kurang dari 5.
Uji Goodness of Fit

Guna memprediksi hubungan variabel independen terhadap variabel dependen,
uji nilai R2 bisa dilakukan. Nilai R2 berkisar antara 0 dan 1, atau 0 < R2 < 1. Nilai
R2 >0,75 maka pengaruhnya strong. Nilai R2 >0,50 maka pengaruhnya moderate. Nilai
R2 >0,25 maka pengaruhnya weak. Apabila nilai R2 >0,9 maka model tersebut bisa
dinyatakan overfit (Hair et al., 2021). Adapun hasil untuk variabel mediasi keterikatan
kerja mempunyai nilai sebesar 0,490. Selanjutnya, hasil untuk variabel kesehatan

mental karyawan mempunyai nilai sebesar 0,615. Dengan temuan ini, bisa diberikan
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kesimpulan bahwasanya keterkaitan variabel independen terhadap variabel dependen
cukup baik.
Uji Effect Size

Guna mengetahui seberapa besar keterkaitan variabel independen dalam
mendukung variabel dependen, peneliti menggunakan uji effect size atau F2. Menurut
Hair et al. (2021), nilai F2 adalah lebih dari 0,02, mempunyai hubungan yang kecil,
nilai F2 ialah lebih dari 0,15, mempunyai hubungan yang sedang, dan nilai F2 adalah
lebih dari 0,35 mempunyai hubungan yang besar. Kesimpulannya, jika nilai F2 <0,02,
variabel independen tidak mempengaruhi variabel dependen. Hasil uji effect size
memberikan petunjuk bahwasanya variabel kepemimpinan inklusif memiliki pengaruh
besar terhadap kesehatan mental karyawan sedangkan variabel tuntutan perkerjaan tidak
memiliki pengaruh terhadap kesehatan mental karyawan. Kemudian, variabel
kepemimpinan inklusif dan tuntutan perkerjaan mempunyai hubungan yang besar
terhadap keterikatan kerja. Adapun variabel keterikatan kerja mempunyai hubungan
yang besar terhadap kesehatan mental karyawan.
Pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kesehatan mental karyawan

Hasil hipotesis pertama dinyatakan variabel kepemimpinan inklusif mempunyai
hubungan yang positif dan signifikan terhadap variabel kesehatan mental karyawan.
Hasil hipotesis awal menunjukkan t-statistic lebih dari 1,654 dan p-value kurang dari
0,05. Dengan demikian hipotesis pertama kepemimpinan inklusif berpengaruh positif
terhadap kesehatan mental karyawan, diterima dengan t-statistic 2,141 dan p-value
0,034. Kepemimpinan inklusif dapat memberikan manfaat dalam kondisi tertentu untuk
menjaga kinerja tim dan diplomasi karyawan (Cenkeci, Bircan, & Zimmerman, 2021),
Pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental karyawan

Hasil hipotesis kedua untuk mengetahui pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap
kesehatan mental karyawan mempunyai t-statictic > 1,645 dan p-value <0,05. Hasil
hipotesis ini menunjukkan bahwa nilai sampel awal adalah negatif. Maka dengan hasil
tersebut diketahui bahwasanya hipotesis kedua tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan
mental karyawan memiliki hasil ditolak karena nilai t-statictic 0,204 dan p-value 0,838.
Kesehatan mental karyawan dapat dipengaruhi tuntutan perkerjaan seperti yang

dikemukakan Adegoke (2014) mengemukakan bahwa karyawan dengan tuntutan
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pekerjaan tinggi dapat berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan psikologis dalam
melaksanakan perkerjaannya.
Pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap keterikatan kerja

Hasil dari hipotesis ketiga diketahui bahwa variabel kepemimpinan inklusif
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap variabel keterikatan kerja.
Hasil hipotesis ketiga menunjukkan ¢-statistic lebih besar dari 1,654 dan p-value kurang
dari 0,05. Dengan demikian hipotesis ketiga kepemimpinan inklusif mempunyai
pengaruh yang positif terhadap keterikatan kerja memiliki hasil diterima dengan t-
statistic 7,849 dan p-value 0,000. Kepemimpinan inklusif dapat mempengaruhi
keterikatan kerja, karena dengan kemampuan seorang pemimpin inklusif dapat
membuat seorang karyawan antuisias dan terlibat secara penuh dalam perkerjaan,
pernyataan ini sejalan dengan keterikatan kerja yang tinggi akan menciptakan
antusiasme dalam melaksanakan pekerjaan(Gallup, 2013).
Pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap keterikatan kerja

Hasil hipotesis keempat untuk mengetahui pengaruh tuntutan perkerjaan
terhadap keterikatan kerja memiliki t-statictic > 1,645 dan p-value <0,05. Hasil
hipotesis ini memiliki nilai original sample negatif. Dengan demikian, temuan
menunjukkan bahwa hipotesis keempat tuntutan perkerjaan terhadap keterikatan kerja
memiliki hasil yang diterima dengan nilai z-statistic 3,581 dan p-value 0,000. Sebagai
tambahan, penelitian yang dilakukan oleh Saputra (2019) menunjukkan bahwa tuntutan
pekerjaan mempunyai dampak positif dan signifikan pada keterikatan kerja. Selain itu
ada pernyataan tuntutan pekerjaan dan keterikatan kerja berhubungan negatif Riset
Saari et al (2017).
Pengaruh keterikatan kerja terhadap kesehatan mental karyawan

Hasil hipotesis kelima tentang pengaruh keterikatan kerja terhadap kesehatan
mental karyawan menunjukkan nilai awal sampel positif dengan ¢-statistic > 1,645 dan
p-value < 0,05. Dengan demikian, hasilnya menunjukkan bahwa hipotesis kelima
memiliki hubungan positif dengan nilai t-statistic 6,603 dan p-value 0,000. Menurut
Crabtree (2013), seorang karyawan yang produktif dan terikat dengan pekerjaannya
akan dinilai lebih positif dibandingkan dengan karyawan yang tidak terikat dengan

pekerjaannya. Keterikatan kerja yang tinggi dapat menyebabkan kesejahteraan
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psikologis yang tinggi, sebaliknya, keterikatan kerja yang rendah akan menyebabkan
kelelahan.
Pengaruh kepemimpinan inklusif terhadap kesehatan mental karyawan dimediasi
keterikatan kerja

Hasil hipotesis keenam menunjukkan ¢-statistic > 1,645 dan p-value < 0,05
untuk hubungan antara kepemimpinan inklusif terhadap kesehatan mental karyawan
dimediasi keterikatan kerja. Hasil hipotesis ini menunjukkan bahwa nilai sampel awal
adalah positif. Oleh karena itu, berdasarkan hasil ini, hipotesis keenam dapat diterima,
dengan nilai ¢-statistic 4,665 dan p-value 0,000. Dalam beberapa situasi, kepemimpinan
inklusif dapat membantu menjaga kinerja tim dan kesehatan psikologis karyawan
(Cenkeci, Bircan, & Zimmerman, 2021), dan gagasan ini terkait dengan keterikatan kerja
yang tinggi yang meningkatkan semangat untuk melakukan pekerjaan (Gallup, 2013).
Pengaruh tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental karyawan dimediasi
keterikatan kerja

Hasil hipotesis ketujuh untuk melihat hubungan antara tuntutan perkerjaan
terhadap kesehatan mental karyawan dimediasi keterikatan kerja memiliki t-statistic >
1,645 dan p-value < 0,05. Hasil hipotesis ini menunjukkan bahwa nilai sampel awal
negatif. Oleh karena itu, berdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa hipotesis
ketujuh diterima, dengan hubungan negatif antara TP terhadap KMK dimediasi KK
dengan nilai t-statistic 2,814 dan nilai p-value 0,006. Dijelaskan bahwa keterikatan kerja
dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis (Shuck & Reio, 2013). Pernyataan ini
seseuai dengan Adegoke (2014) mengemukakan bahwa karyawan dengan tuntutan
pekerjaan tinggi dapat berpengaruh negatif terhadap kesejahteraan psikologis dalam
melaksanakan perkerjaannya.
KESIMPULAN

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kesehatan mental karyawan
terhadap aktivitas-aktivitas didalam organisasi atau perusahaan yang didukung variabel
kepemimpinan inklusif, tuntutan perkerjaan dan keterikatan kerja sebagai mediasi di PT.
Sinar Bengkulu Selatan, Provinsi Bengkulu dengan jumlah sampel 126 orang karyawan.
Metode kuantitatif digunakan untuk mendapatkan data langsung dari responden melalui
kuesioner dan item-itemnya yang terkait langsung dengan skala perilaku atau pendapat.

Ini adalah kesimpulan dari penelitian ini (1) Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif
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terhadap kesehatan mental karyawan. (2) Tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan
mental karyawan memiliki hasil ditolak. (3) Kepemimpinan inklusif berpengaruh positif
terhadap keterikatan kerja memiliki hasil diterima. (4) Tuntutan perkerjaan terhadap
keterikatan kerja memiliki hasil diterima dengan original sample negatif. (5) Hipotesis
kelima pengaruh keterikatan kerja terhadap kesehatan mental karyawan diterima dengan
hubungan positif. (6) Hipotesis keenam diterima dengan hubungan positif antara KI
terhadap KMK dimediasi KK. (7) Hipotesis ketujuh diterima dengan hubungan negatif
antara TP terhadap KMK dimediasi KK original sample negatif.
Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat membantu menjadi bahan referensi oleh pihak-
pihak yang berkepentingan, terutama masukan mengenai pengaruh kepemimpinan
inklusif dan tuntutan perkerjaan terhadap kesehatan mental karyawan dimediasi oleh
keterikatan kerja, serta diharapkan penelitian ini dapat digunkan untuk meningkatkan
evaluasi di dalam perusahan dan organisasi mengenai dampak kesehatan mental
karyawan dan memberikan kontribusi yang bermanfaat bagi perusahaan ataupun
karyawan yang mengalami masalah kesehatan mental karyawan.
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