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Abstrak

Penelitian ini mengkaji bagaimana budaya organisasi inklusif dapat
meningkatkan keragaman dan kesetaraan di tempat kerja. Melalui analisis literatur
dan studi kasus pada beberapa perusahaan, ditemukan bahwa budaya organisasi
yang inklusif berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan menghargai perbedaan individu. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pendekatan inklusif dalam manajemen organisasi tidak hanya meningkatkan
keragaman dan kesetaraan, tetapi juga berkontribusi pada kinerja organisasi yang
lebih baik dan kepuasan karyawan yang lebih tinggi.
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Abstract

This research examines how inclusive organizational cultures can increase diversity
and equity in the workplace. Through literature analysis and case studies at several companies,
it was found that an inclusive organizational culture plays an important role in creating a work
environment that supports and respects individual differences. The results showed that an
inclusive approach in organizational management not only increases diversity and equity, but
also contributes to better organizational performance and higher employee satisfaction.
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PENDAHULUAN

Keragaman dan kesetaraan di tempat kerja menjadi topik penting dalam
manajemen organisasi modern. Budaya organisasi inklusif, yang menghargai dan
merangkul perbedaan individu, telah terbukti meningkatkan kinerja dan kepuasan
karyawan. Di era globalisasi ini, perusahaan menghadapi tantangan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang adil dan inklusif bagi semua karyawan, tanpa
memandang latar belakang budaya, gender, ras, atau kepercayaan. Dunia kerja saat
ini semakin beragam, dengan karyawan yang berasal dari berbagai latar belakang,
budaya, dan pengalaman. Keragaman ini membawa banyak manfaat bagi perusahaan,
termasuk peningkatan kreativitas, inovasi, dan pemahaman pasar yang lebih luas.
Namun, keragaman juga dapat menimbulkan tantangan, seperti prasangka,
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diskriminasi, dan rasa tidak nyaman bagi karyawan yang merasa berbeda. Budaya
organisasi yang inklusif dapat membantu mengatasi tantangan ini dan menciptakan
lingkungan kerja yang positif bagi semua karyawan. Budaya organisasi inklusif
dicirikan oleh nilai-nilai seperti penghargaan terhadap keragaman, rasa hormat, dan
kesetaraan. Dalam budaya organisasi yang inklusif, semua karyawan merasa diterima,
dihargai, dan diberdayakan untuk mencapai potensi penuh mereka.

Dalam lingkungan bisnis yang dinamis dan saling terhubung saat ini,
kepemimpinan inklusif, keberagaman, efektivitas organisasi, dan inovasi menjadi
semakin penting (Dolphina, & Iswanto, I. (2023)). Gaya kepemimpinan inklusif telah
terbukti berdampak positif terhadap kinerja tim dan mendorong budaya inovasi
dalam organisasi (Nguyen et al., 2022). Hal ini sangat relevan di sektor startup
teknologi, di mana perspektif yang beragam dapat memicu solusi kreatif dan
mendorong batas-batas pemikiran konvensional. Kepemimpinan inklusif
menumbuhkan lingkungan di mana bakat dan perspektif yang beragam dihargai,
yang mengarah pada peningkatan keterlibatan, kepuasan, dan kinerja karyawan
(Agustina et al., 1991; Jalil, 2017). Penelitian telah menunjukkan bahwa ada korelasi
yang kuat antara kepemimpinan inklusif dan keberhasilan proyek, dengan
keterlibatan kerja yang memainkan peran sebagai penengah (Jalil, 2017). Selain itu,
kesesuaian antara orang dan pekerjaan telah ditemukan untuk memoderasi hubungan
antara kepemimpinan inklusif dan keterlibatan kerja, yang menekankan pentingnya
menyelaraskan keterampilan dan minat individu dengan persyaratan pekerjaan
(Faliza et al., 2024; Jalil, 2017).

Keragaman dalam angkatan kerja telah dikaitkan dengan peningkatan
efektivitas organisasi (Odita & Egbule, 2015). Misalnya, keragaman budaya telah
terbukti sangat efektif dalam meningkatkan pembangunan tim dan pelatihan
kelompok, yang pada gilirannya memediasi hubungan antara keragaman tenaga kerja
dan efektivitas organisasi (Odita & Egbule, 2015). Tempat kerja inklusif yang
mendukung keragaman saraf juga dapat meningkatkan hasil kerja karyawan dan
organisasi (Khan et al., 2022). Dengan mengkonfigurasi ulang proses rekrutmen dan
seleksi, menerapkan praktik pengembangan dan pelibatan, serta mengelola persepsi
diskriminasi terbalik, organisasi dapat memanfaatkan manfaat dari tempat kerja yang
inklusif (Khanet al., 2022). Kepemimpinan inklusif juga dapat berkontribusi dalam
menumbuhkan rasa kebermaknaan kerja, yang telah terbukti berdampak positif pada
inklusi organisasi (Bhatti et al.,2022). Kepemimpinan yang melayani, khususnya, telah
terbukti memainkan peran penting dalam menciptakan inklusi organisasi melalui
kebermaknaan kerja (Bhatti et al., 2022).

MATERI DAN METODE

o KEPEMIMPINAN INKLUSIF

Kepemimpinan inklusif merupakan pergeseran paradigma dari pendekatan
kepemimpinan tradisional. Kepemimpinan inklusif menekankan pentingnya
menciptakan lingkungan di mana individu dari berbagai latar belakang merasa
dihormati, dihargai, dan diberdayakan. Pemimpin yang inklusif menunjukkan sifat-
sifat seperti empati, komunikasi terbuka, dan komitmen untuk memahami dan
memanfaatkan kekuatan unik setiap anggota tim. Penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan inklusif menumbuhkan rasa aman secara psikologis, meningkatkan
keterlibatan karyawan, dan meningkatkan kerja sama tim, yang pada akhirnya
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berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi (Esterhuizen & Freshwater, 2015;
Fu et al., 2022).
Keragaman dan Efektivitas Organisasi

Konsep keragaman mencakup perbedaan ras, etnis, gender, usia, budaya, dan
dimensi lainnya. Tenaga kerja yang beragam dianggap sebagai aset strategis, yang
menawarkan berbagai perspektif yang dapat mendorong inovasi, pemecahan
masalah, dan pengambilan keputusan. Organisasi yang memprioritaskan keragaman
sering kali mengalami peningkatan kreativitas, retensi talenta yang lebih baik, dan
kemampuan beradaptasi yang lebih baik dalam lanskap bisnis yang berubah dengan
cepat. Namun, realisasi manfaat ini bergantung pada penciptaan lingkungan yang
inklusif di mana karyawan yang beragam dapat berkembang dan berkontribusi secara
efektif (Joseph et al., 2021; Opall, 2021).
Inovasi dan Keberagaman

Inovasi, yang sering digembar-gemborkan sebagai landasan keberhasilan
organisasi, bergantung pada pengenalan ide dan perspektif baru. Penelitian
menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara keragaman dan inovasi, karena tim
yang beragam lebih cenderung menghasilkan beragam sudut pandang dan
pendekatan. Interaksi individu dengan berbagai latar belakang dan gaya kognitif
dapat menghasilkan pemikiran yang mengganggu dan penciptaan solusi yang sesuai
dengan basis pelanggan yang lebih luas. Dengan demikian, keragaman diakui sebagai
katalisator untuk mendorong batas-batas pemikiran konvensional dan mendorong
terobosan inovasi (Loghmani & Fani, 2023; Wong et al., 2015).
Teori Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional menekankan kemampuan pemimpin untuk
menginspirasi dan memotivasi para pengikutnya untuk melampaui kepentingan diri
mereka sendiri dan bekerja untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan inklusif,
yang dicirikan oleh keaslian, integritas, dan fokus pada perilaku etis, selaras dengan
model kepemimpinan transformasional. Melalui penekanannya pada pemberdayaan,
pertimbangan individual, dan stimulasi intelektual, kepemimpinan transformasional
dapat memfasilitasi lingkungan yang kondusif bagi efektivitas dan inovasi organisasi
(Ali et al., 2020; Fu et al., 2022; Judge & Piccolo, 2004).
o MANAJEMEN KEBERAGAMAN

Menurut beberapa ahli, keragaman adalah ciri yang membedakan setiap
individu dari yang lain. Keragaman merupakan perbedaan individu yang
dipengaruhi oleh karakteristik biografis dan pribadi. Karakteristik biografis seperti
umur, jenis kelamin, ras, agama, dan identitas budaya dapat diamati dengan mudah.
Sementara karakteristik pribadi meliputi nilai-nilai kepribadian seseorang yang
mempengaruhi perilakunya danmembantu menentukan kesamaan saat seseorang
lebih mengenal orang lain. (Robbins,2015) (Hayes, 2009) Keanekaragaman dalam diri
individu dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu dimensi primer dan dimensi sekunder.
Dimensi primer meliputi usia, jenis kelamin, kemampuan fisik, orientasi seksual, ras,
dan etnis. Dimensi sekunder mengacu pada pendidikan, status perkawinan, peran
organisasi dan tingkat, agama, bahasa, pendapatan, lokasi geografis dan faktor lain
yang mempengaruhi individu.. Ada ahli (Ardhaki, 2016) menyatakan
Keanekaragaman dalam diri individu dapat dipengaruhi oleh tiga dimensi, yaitu
dimensi internal, eksternal dan organisasi. Dimensi internal mencakup faktor-faktor
seperti usia, jenis kelamin, orientasi seksual, kemampuan fisik, ras dan etnis. Dimensi
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eksternal meliputi lokasi geografis, kebiasaan pribadi, pendapatan, agama,
pendidikan, pengalaman kerja, status perkawinan, dan penampilan orang tua.
Dimensi organisasi meliputi jabatan atasan, bidang kerja, serikat pekerja, jabatan,
klasifikasi fungsional, departemen atau kelompok dan tempat kerja.

Management keberagaman adalah praktik dan strategi untuk mengelola,
memahami, dan memanfaatkan perbedaan individu dalam lingkungan kerja. Ini
melibatkan pengakuan dan penerimaan terhadap perbedaan-perbedaan seperti ras,
gender, orientasi seksual, usia, kapabilitas, dan latar belakang budaya. Kedepanya
untuk menciptakan lingkungan kerja inklusif dan memaksimalkan potensi setiap
individu demi meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi Kementerian
Perindustrian RI lebih lanjut menyatakan bahwa keberagaman mengacu pada
perpaduan keanggotaan suatu organisasi berdasarkan jenis kelamin, ras, suku, dan
karakteristik lainnya (Kementerian Perindustrian RI, 2017). Menghargai dan
memberikan apresiasi terhadap keberagaman individu sangat penting dalam
lingkungan kerja. Ini membantu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan
memotivasi individu untuk bekerja secara maksimal. Selain itu, memahami dan
menerima perbedaan dapat mengurangi diskriminasi dan memperkuat hubungan
antar karyawan, yang pada akhirnya dapat memperkuat dan memperpanjang
keberlangsungan perusahaan.

Secara umum manajeman keragaman dapat diartikan sebagai (Thomas, 2012)
kemampuan seorang individu untuk membuat keputusan kualitatif tentang kesamaan
diantara, dengan cara yang tidak menciptakan ketegangan dan memastikan landasan
bersama. Manajemen keragaman adalah upaya untuk memberikan kesempatan yang
sama kepada karyawan dari berbagai latar belakang untuk berpartisipasi dalam
proses dan tujuan organisasi, dengan tujuan meningkatkan keunggulan kompetitif
perusahaan. Implementasi manajemen keberagaman dalam manajeman sumber daya
manusia melibatkan tindakan-tindakan yang bertujuan untuk memastikan bahwa
setiap individu dalam perusahaan diterima dan dipromosikan secara adil tanpa
diskriminasi berdasarkan faktor-faktor seperti agama, gender, umur, masa kerja, ras,
dan etnis. Ini melibatkan beberapa praktik seperti rekrutmen yang adil, seleksi yang
tidak diskriminatif, promosi yang berdasar pada kualifikasi dan kinerja, pelatihan dan
pengembangan yang inklusif (Diniarsa, M. R., & Batu, R. L. (2023)). kompensasi yang
adil, dan jaminan kesehatan yang merata. Implementasi manajemen keberagaman
memainkan peran penting dalam memastikan bahwa setiap karyawan merasa
diterima dan dihargai, dan meningkatkan kinerja dan produktivitas perusahaan
secara keseluruhan. Menurut (Cooke, 2012) Konsep manajemen keragaman atau
deversitas tersebar luas dalam konteks manajemen sumber daya manusia dan
menerapkan di beberapa negara kurang berkembang, serta di perusahan nasional dan
multinasional.

o KINERJA ORGANISASI

Kinerja organisasi merupakan efektivitas organisasi secara menyeluruh untuk
memenuhi kebutuhan yang ditetapakan dari setiap kelompok yang berkenaan dengan
usaha-usaha yang sistematik dan meningkatkan kemampuan organisasi secara terus-
menerus mancapai kebutuhannya secara efektif (Destriyani, 2015). Indikator
penelitian dalam variabel ini yaitu masukan, proses pelaksanaan, hasil kerja dan
manfaat atau dampak (Mustari, dkk (2024)). Kinerja organisasi menurut Sobandi
(2006) merupakan sesuatu yang telah dicapai oleh organisasi dalam kurun waktu
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tertentu, baik yang terkait dengan input, output, outcome, benefit, maupun impact.
Kinerja organisasi diperlukan untuk memahami dan meningkatkan pencapaian
sasaran dan tujuan organisasi yang optimal good coorporate governance (GCG).
Kinerja karyawan tidak hanya berasal dan datang dari dalam diri karyawan itu
sendiri, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor di luar diri. Penelitian ini dibuat untuk
meneliti kedua hal tersebut, yaitu pelatihan dan motivasi kerja karyawan. Sejauh
mana pengaruh pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dan juga
dampaknya terhadap kinerja organisasi yang dalam hal ini adalah Kementerian
Komunikasi dan Informatika. Faktor-faktor yang dijadikan ukuran kinerja menurut
pendapat Keith dan Newstrom (2000) adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor
motivasi (motivation), yaitu Human performance = Ability + Motivation

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis sumber-sumber terdahulu atau
yang sering disebut juga dengan metode studi pustaka. Pendekatan ini dilakukan
dengan mengumpulkan dan menganalisis literatur, artikel, jurnal, buku, dan sumber-
sumber terpercaya lainnya yang relevan dengan topik penelitian, yaitu perbedaan
generasi dalam budaya organisasi. Metode analisis sumber-sumber terdahulu dipilih
karena memungkinkan peneliti untuk memperoleh wawasan yang mendalam tentang
perubahan lintas generasi dalam berbagai aspek budaya organisasi, serta memperoleh

pemahaman yang lebih komprehensif tentang peran generasi dalam membentuk
budaya organisasi (Cahyono, Dkk. (2024)).

PEMBAHASAN

Era globalisasi memang menuntut perusahaan untuk beradaptasi dan memiliki
strategi bisnis yang kuat untuk bertahan dalam persaingan yang semakin ketat.
Manajemen keragaman memang bisa menjadi salah satu faktor keunggulan
kompetitif bagi perusahaan. Keragaman di tempat kerja mengacu pada kehadiran
perbedaan individu dalam organisasi, termasuk perbedaan dalam gender, ras, etnis,
orientasi seksual, dan latar belakang budaya. Kesetaraan adalah prinsip memberikan
perlakuan yang adil dan setara kepada semua karyawan, memastikan bahwa setiap
individu memiliki kesempatan yang sama untuk berkembang dan berkontribusi.
Dengan adanya keragaman latar belakang, pengalaman, dan perspektif, kreativitas
dan inovasi dapat ditingkatkan, yang pada akhirnya bisa membantu perusahaan
mencapai keunggulan kompetitif. Reputasi perusahaan sebagai tempat yang toleran
dan menghargai perbedaan juga bisa mempengaruhi minat karyawan untuk
bergabung dan membuat mereka lebih loyal, produktif, dan berkomitmen.

Manajemen keragaman perusahaan memiliki banyak manfaat, termasuk
meningkatkan solusi masalah melalui keragaman sumber pengetahuan, memperkuat
posisi kompetitif organisasi, memenuhi harapan pelanggan, meningkatkan
produktivitas dalam tugas-tugas rumit, dan membuat pelanggan merasa lebih
nyaman bekerjasama dengan anggota organisasi yang mirip dengan mereka. Hal
tersebut searah dengan pernyataan (Meena, 2017) Ada beberapa praktik manajeman
keragaman atau deversitas dan inklusi dalam manajemen sumber daya manusia
pertama yaitu dalam proses rekrutmen dan pengembangan karyawan memastikan
bahwa perusahaan memiliki karyawan yang beragam dari berbagai latar belakang,
seperti gender, ras, etnis, orientasi seksual, dan lain-lain. Hal ini juga memastikan
bahwa karyawan dari berbagai latar belakang memiliki akses yang sama untuk
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peluang pengembangan karir dan memastikan bahwa mereka dikembangkan dengan
adil dan inklusif. (Peters, 2010) . Dengan adanya penerapan manajemen keragaman,
perusahaan dapat memperluas basis rekrutmen dan memperkaya lingkungan kerja
dengan individu-individu berkualitas dari berbagai latar belakang dan pengalaman.
Ini membantu memperkuat posisi perusahaan dalam pasar tenaga kerja dan
memperkuat citra merek perusahaan sebagai tempat yang inklusif dan menghargai
keragaman. Kemudian, dengan membentuk pemahaman yang lebih luas tentang
individu yang berbeda, perusahaan dapat memperkuat kerja sama dan memperkuat
hubungan antar individu dalam organisasi.

kedua yaitu pelatihan al ini penting agar karyawan memiliki pemahaman dan
pendidikan yang tepat tentang keragaman dan sensitivitas budaya, sehingga mereka
dapat bekerja secara efektif dengan rekan kerja yang beragam dan melayani
pelanggan yang berbeda dengan cara yang baik dan profesional. Pelatihan ini juga
bisa membantumengurangi praktik diskriminasi dan mempromosikan budaya kerja
yang inklusif dan memuaskan bagi semua orang. Tutur beberapa ahli mendefinisi
pelatihan keragaman bisa berbeda antar organisasi dan dipengaruhi oleh bagaimana
organisasi memahami dan mengatasi keragaman. Oleh karena itu, penting bagi setiap
perusahaan untuk memastikan bahwa pelatihan keragaman yang mereka berikan
sesuai dengan kebutuhan dan filosofi organisasi mereka sendiri. Ketiga Meningkatkan
akses dan partisipasi bagi semua karyawan dalam program dan kegiatan organisasi:
Perusahaan harus memastikan bahwa semua karyawan memiliki akses yang sama dan
dapat berpartisipasi dalam program dan kegiatan organisasi. Hal ini bertujuan untuk
memastikan bahwa semua karyawan merasa diakui dan dihargai serta memiliki
kesempatan yang sama untuk berkembang dan berkntribusi pada perusahaan.
Meningkatkan akses dan partisipasi juga dapat mengurangi diskriminasi dan
memperkuat budaya keragaman dan inklusi dalam organisasi. Selanjutnya yaitu
Promosi dari perusahaan untuk menghormati perbedaan individu dalam lingkungan
kerja juga penting. Perusahaan memastikan bahwa proses rekrutmen, penempatan,
dan promosi karyawan berdasarkan kualifikasi dan kemampuan untuk pekerjaan,
bukan latar belakang, agama, atau budaya. Manajemen keragaman melibatkan
aktivitas penting seperti rekrutmen, pelatihan, promosi, dan pemanfaatan individu
dari berbagai latar belakang, agama, dan budaya. Perusahaan bertekad untuk

Selain itu Budaya organisasi inklusif memiliki banyak manfaat bagi
perusahaan, antara lain: Meningkatkan kinerja: Penelitian menunjukkan bahwa
perusahaan dengan budaya organisasi yang inklusif memiliki kinerja yang lebih baik
daripada perusahaan dengan budaya organisasi yang tidak inklusif. Meningkatkan
inovasi: Keragaman pemikiran dan pengalaman dapat mendorong inovasi dan
membantu perusahaan untuk menemukan solusi baru untuk masalah. Meningkatkan
retensi karyawan: Karyawan yang merasa dihargai dan dihormati lebih cenderung
untuk tetap bekerja di perusahaan. Meningkatkan reputasi perusahaan: Perusahaan
dengan budaya organisasi yang inklusif memiliki reputasi yang lebih baik dan lebih
menarik bagi talenta terbaik. Kemudian beberapa strategi yang dapat diterapkan
untuk membangun dan memelihara budaya organisasi yang inklusif, antara lain:
Membuat komitmen: Pimpinan perusahaan harus berkomitmen untuk membangun
budaya organisasi yang inklusif dan mengkomunikasikan komitmen ini kepada
semua karyawan. Meningkatkan kesadaran: Penting untuk meningkatkan kesadaran
tentang keragaman dan inklusi di tempat kerja. Hal ini dapat dilakukan melalui

YUME : Journal of Management, 7(2), 2024 | 471



Budaya Organisasi Inklusif: Meningkatkan Keragaman Dan Kesetaraan....

pelatihan, seminar, dan program edukasi lainnya. Membangun rasa hormat: Penting
untuk menciptakan lingkungan kerja di mana semua karyawan merasa dihormati dan
dihargai. Hal ini dapat dilakukan dengan mendorong komunikasi yang terbuka dan
jujur, serta dengan menegakkan kebijakan anti-diskriminasi. Memberdayakan
karyawan: Penting untuk memberikan kesempatan kepada semua karyawan untuk
mencapai potensi penuh mereka. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan
pelatihan, pengembangan karir, dan peluang untuk berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan.

SIMPULAN

Budaya organisasi inklusif memainkan peran penting dalam meningkatkan
keragaman dan kesetaraan di tempat kerja. Dengan menerapkan kebijakan dan
praktik yang mendukung inklusivitas, organisasi dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih adil, inovatif, dan produktif. Kepemimpinan yang inklusif, kebijakan
yang adil, pelatihan dan pengembangan, serta komunikasi terbuka adalah elemen
kunci dari budaya inklusif yang efektif. Budaya organisasi inklusif adalah kunci untuk
menciptakan tempat kerja yang positif dan produktif bagi semua karyawan. Dengan
menerapkan strategi yang tepat, perusahaan dapat membangun budaya organisasi
yang inklusif dan menuai banyak manfaat dari keragaman dan kesetaraan
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