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Dalam landskap organisasi masa kini,
kepelbagaian (diversity) bukan lagi
sekadar sebuah* .pilihan, tetapi
merupaikan suatu keperluari .strategik.
Dunia perniagaan yang beroperasj
dalam era globalisasi menuntut
pgndekatan kepimpinan yang, mampu
merangkul. semua perbezaan bagi
memastikan semua. spara, * perspekiif,
dan latar belakang daoat dimanfaatkan
sama ada dari se'gi buday’a, jantina, latar
belakang  sasio-ekonomi, mahupun
generasi. Justeru, kansep ‘Kepimpinan
Inklusif (Inclusive Leadership) mun'cul
sebagai salah satu kunci utama dalam
membina budaya kerja yang lebih adil,
sejahtera, dan mampa.n:

Kepimpinan inklusif tidak .sekadar
berlandaskan prinsip "menerima sen®ua
orang  malah meribkankan elemen
Sense of belonging\a menekankan

kem.ampuan s untuk
mengiktiraf,. dan
memanfaatkan demi
keunggulan Kajian

menunjukkan . bahawa organisasi yang
mengamalkan'budaya inklusif sering kali
memiliki tabap inovasi lebih tinggi,
kadar pengekalan pekerja+yang lebih
baik, serta imej korporat yang positif.
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Di samping” itu, dalam konteks psikologi
tempat kerja, apabila individu merasakan
kepentingan sumbangan mereka diiktiraf,
mmotivasi intrinsik meningkat dan prestasi
bertambah baik dengan menunjukkan
komitmen yang lebih konsisten. Sebagai
contoh, apabila pandangan setiap' anggota
pasukan diambil kira dalam proses
membuat keputusan, 'ia bukan _sahaja
meningkatkan kualiti keputusan itu sendiri,
malah mewujudkan rasa memiliki (sense of
belonging) dalam kalangan pekerja.

Pemimpin inklusif ialah individu yang
mampu mengurus kepelbagaian de.igan
adilj . mengiktiraf potensi setiap pekerja
tanpa dipengaruhi oleh bias atau prasangka
peribadi. Antara ciri utama yang perlu ada
pada seorang pemimpin inklusif ialah
kesedaran kendiri 1 (self awareness).'
Kesedaran inipenting kerari'a setiap individu
membawa bersama kecenderu'ngan.prejudis
atau bias tersendiri. Pemimpin yang peka
terhadap bias peribadi akan lebih berhati-
.hati agar ia'tidak mempengaruhi keputusan,
organisasi. Rajha dan Ruiters (2025)
menegaskan bahawa bias implisit sering
menjadi perghalang .kepada kemajuan
wanita dalam kepimpinan kerana wujud
persepsi. I  stereotaip 1 halus yang
mempengaruhi keputysan pengurus lelaki.

Oleh itu, kesedaran kendiri .menjadi asas .
| kepada kepimpinan yang adil.
Selain itu, seorang pemimpin inklusif

memerlukan erripati tinggi, iaitu keupayaan
memahamj perspektif orang lain tanpa
cepat menghakimi.

Empati membolehkan pemimpin menilai
pekerja . secara objektif ' whlaupun
terda'pat perDezaan peribadi yang tidak
disukai. Wang dan Shi (2024) melalui

kajiannya terhadap membuktikah
stereotaip dan prasangka peribadi
boleh menje’j'askan keputusan
pengurusan dan menghalang | proses

kepimpinan inklusif. Hal ini menunjukkan
bahawa tanpa empati dan keterbukaan,

keputusan pengurusan mudah
dip'engarUhi oleh ' ke'cenderungan
peribadi

Komunikasi terbuka dengan
mehyediakan ruang selamat untuk

pekerja menyuarakan pandafigan dan
idea. .Komunikasi sebegini dapat
mengurangkan jurang- .kuasa serta
memberi peluang kepada suara minoriti
untuk diangkat. . Malah, Sil dan Lenka.
(2025) me’nekankan .'bahawa proses
membuat keputusan yang lebih objektif
dapat dicapai apabila  organisasi
mengurangkan unsur subjektivitF yang
berpunca daripada .stereotaip. Hal .ini .

menunjukKah bahawa komunikasi
terbuka yang disertai dengan
mekanisme perillaian yang objektif

mampu mengimbangi-keterbatasan bias'
manu'sia.

Selain itu, keberanian (cqurage) juga
diperlukari .Untuk mencabar status quo
dan menegakkan keadilan. Pemimpin
inklusif» tidak takut‘ untuk berdepan
dengan norma organisasi atau sikap
prejudis yang telah lama .berakar.
Keberanian ini  memastikan setiap
pekerja dimlai berdasarkan merit dan
bukannya fakto'r peribadi yang remeh.



Jadi, seorang pemimpin inklusif menunjukkan terhadap

bukan sekadar pada tafrap retorik, tetapi melalui tindakan konkrit sep”rti dasar
pengambilan yang adil/latihan keoelbagaian, dan polisi kesejahteraan menyeluruh.
Komitmen ini penting kerana kepelbagaian yang- diurus secara adil membawa'
manfaat strategik keoada organisasi, termasuk inovasi, peningkgtan estasi, dan
reputasi positif. I

Walaupun konsep ini xedengaran ' ideal, realitinya tidak semudah itu untuk
dilaksanakan. Antara cabaran utama termasuklah: t

- uudaya organisasi yang tegar - Secselengah organisasi masih terikat dengan
, struktur hierarki tradisional yang kuratig memberi ruang kepada suara bawahan.

.Kekangan kesedaran

Stereotaip dan prasangka - Masih wujud kecenderungan menilal pekerja
berdasarkan gender, umur, atau latar belakang etnik.

Namun,'cabaran ini boleh diatasi melalui program kesedaran, latihan kepirrlpinan
berterusan, serta dasar yang menyokong amalan inklusif. Justeru, mengamalkarv
kepimpinan inklusif memberikan impak positif jangka panjang. Antaranya ialah:'

c * +a
« Inovasi berterusan - ldea daripada pelbagai perspektif memperkayakan proses
penyelesaian masalah. € \ L0

+ Pening'katarj prestasi - Pekerja yang merasa dihargai cenderung menunjukkan
produktiviti lebih ting.gi.

Reputasil organisasi -

Kesejahteraan pekerja Budaya inklusif m'engurangkan tekanan dan
diskriminasi, lalu men\ingkatkan %(esejahteraan mental dlan €emosi.
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