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PENDAHULUAN

Sebagai tempat bekerja, setiap organisasi memiliki cara agar setiap tenaga kerjanya mampu
bekerja dengan baik dan sesuai dengan tujuan organisasi. Akan tetapi, harapan itu dibatasi dengan
tidak semua sumber daya manusia (SDM) memiliki kapasitas atau kualitas yang serupa karena
adanya keragaman (diversity). Keragaman tenaga kerja tersebut meliputi usia, jenis kelamin, ras dan
etnis, disabilitas, masa kerja, gender, agama, identitas budaya, kualifikasi pendidikan, status
perkawinan, dan lain sebagainya. Perbedaan karakteristik tersebut memberikan kekayaan lingkungan
dan mampu meningkatkan komitmen karyawan, pertumbuhan, kualitas layanan, dan mengurangi niat
tenaga kerja untuk keluar (turnover) (Omotayo et al., 2020).

Keragaman memiliki arti luas yang didasari pada karakteristik individu berbeda dari yang
lainnya (Robbins & Judge, 2015). Oleh karena itu, keragaman menjadi hal yang perlu diperhatikan
dalam organisasi. Faktanya, di setiap organisasi masih sering kali terjadi masalah dan sering terjebak
pada peristiwa yang membuat setiap individu tidak menghargai adanya keragaman (Bedi et al., 2014;
Sharma, 2016). Permasalahan tersebut secara rinci sering kali terjadi di beberapa sektor/bidang yang
didasarkan pada beberapa studi. Pada sektor kesehatan, sebagai contoh, menurut penelitian yang
dilakukan oleh Ali et al. (2013), permasalahan mengelola keragaman diidentifikasi terjadi karena
masih terdapatnya karyawan yang keras kepala, kekurangan fasilitas dan kurangnya kompetensi yang
dimiliki pemimpin.

Pada sektor publik, Rahman (2019) menjelaskan bahwa masalah mengelola keragaman
disebabkan karena perubahan era globalisasi yang begitu cepat sehingga menuntut setiap pemimpin
untuk berpikir kreatif dan inovatif. Sedangkan pada sektor swasta terjadi karena tidak ada kompetensi
dari pemimpin dan penampilan organisasi, sehingga produktivitas dan komitmen karyawan menurun
(Cooke & Saini, 2012). Hal ini dipertegas lagi dengan adanya kesalahan pengelolaan keragaman di
sektor swasta. Masalah tersebut dilakukan oleh manajemen PT. Garuda Indonesia terhadap Asosisasi
Pilot Garuda, yang berujung pada aksi mogok pilot Garuda Indonesia. Konflik terjadi karena
perlakuan diskriminasi dalam pemberian gaji dan penyediaan fasilitas, dimana pilot asing diberikan
fasilitas dan gaji dua kali lipat lebih besar dibandingkan pilot lokal (Wardah, 2011).

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Bahar (2017) memperlihatkan secara simultan,
keragaman individu di dalam organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja organisasi.
Sedangkan Ayega & Muathe (2018) memperoleh hasil riset bahwa identitas demografi seperti umur,
jenis kelamin dan etnis memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai di perusahaan yang mampu
membuat perusahaan mencapai keunggulan kompetitif. Perusahaan yang dapat mengelola keragaman
dengan baik mampu menciptakan pekerja yang mempunyai komitmen tinggi, kepuasan dan kinerja
yang lebih serta kinerja keuangan berpotensi lebih baik (Patrick & Kumar, 2012; Hudson, 2014).
Keragaman pekerja dalam perusahaan memberikan kontribusi secara langsung terhadap inovasi.

Keragaman yang dimiliki oleh setiap organisasi mempunyai keuntungan kompetensi, sehingga
setiap individu secara sadar dapat mengurangi gesekan antar individu lainnya (Garg & Panchal,
2016). Keragaman SDM merupakan kekuatan di setiap organisasi, jika dikelola dengan baik mampu
meningkatkan produktivitas (Saxena, 2014). Berbeda dengan penelitian Horwitz & Horwitz (2007)
yang menyimpulkan karakteristik tenaga kerja yang berbeda-beda seperti usia, etnis dan kemampuan,
memberikan dampak yang merugikan bagi organisasi. SDM di organisasi mampu menyebabkan
konflik dan ketidakpuasan serta tidak menjamin peningkatan kinerja individu serta tim dalam
organisasi (Jayne & Dipboye, 2004).
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Berdasarkan fenomena dan penelitian terdahulu yang telah dijelaskan, hal tersebut
memperlihatkan bahwa manajemen keragaman menjadi tantangan dalam organisasi yang mana jika
tidak dikelola dengan baik dapat menyebabkan adanya pergantian karyawan, kesulitan komunikasi,
konflik dengan karyawan lain, penurunan kinerja organisasi, meningkatnya konflik dan diskriminasi
di setiap organisasi (Elsaid, 2012). Berdasarkan latar belakang tersebut, maka permasalahan yang
muncul adalah tentang bagaimana strategi dan praktik pengelolaan keragaman yang ditandai dari
pemicunya keragaman, dampak yang dihasilkan serta kendala atau hambatan dalam pengelolaan
keragaman di organisasi. Alasan memilih topik ini dikarenakan banyak penelitian yang hanya
membahas tentang pengelolaan keragaman, tetapi penelitian yang membahas tentang strategi dan
praktik pengelolaan keragaman masih relatif minim. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pemicu terjadinya keragaman, strategi mengelola keragaman, praktik-praktik mengelola
keragaman, serta dampak dan kendala dalam mengelola keragaman di organisasi. Penelitian ini
diharapkan dapat menjadi referensi dan sebagai bahan pertimbangan organisasi dalam mengelola
keragaman di tempat kerjanya.

TELAAH LITERATUR

Keragaman merupakan suatu keunikan individu yang membuatnya berbeda dari yang lainnya
(Gomez-Mejia et al., 2012). Keragaman merupakan sebuah dimensi yang meliputi kemampuan,
orientasi seksual, afiliasi organisasi, kepribadian, ras dan etnis, jenis kelamin, usia, kemampuan fisik,
status sosial ekonomi, lokasi geografis, afiliasi agama, status perkawinan dan pendidikan (Cafas &
Sondak, 2010; Carrell et al., 2006). Keragaman di organisasi terjadi akibat perubahan globalisasi,
yang meliputi perubahan demografis, teknologi, pola permintaan dan perubahan pola kepemimpian
yang menyesuaikan jenis organisasi (Rahman, 2019). Keragaman dalam organisasi akan membantu
organisasi dalam menjalankan tugas dengan efektif (Robbins & Judge, 2015).

Keragaman mampu memberikan dampak positif dan negatif. Sisi positif yang ditimbulkan
bahwa keragaman akan memberikan kesempatan kepada individu yang memiliki gagasan beragam
dan pengalaman; tetapi dari sisi negative bahwa keragaman mampu menyebabkan terjadinya
ketegangan dan konflik antar individu di organisasi (Mathis & Jackson, 2009). Dengan adanya faktor
negatif yang mempengaruhi keragaman, maka manajemen keragaman perlu untuk diperhatikan agar
tidak menimbulkan konflik dalam organisasi.

Manajemen keragaman adalah tahap untuk memaksimalkan potensi keragaman yang dimiliki
oleh individu untuk mencapai kinerja yang efektif. Manajemen keragaman merupakan kesanggupan
individu dalam membuat keputusan berkualitas terkait dengan kesamaan di tengah perbedaan agar
tidak menimbulkan ketegangan dalam organisasi (Thomas, 2012; Bangun, 2012). Manajemen
keragaman dipengaruhi oleh pentingnya peran seorang pimpinan di dalam menyatukan perbedaan,
mengkomunikasikan, menjadi motivator dan mampu menciptakan tim yang tangguh dalam organisasi
(Maisyura & Ameliany, 2021). Manajemen keragaman juga merupakan pemberian fasilitas kepada
pekerja dengan latar belakang berbeda agar mengikuti proses dan tujuan untuk mencapai keunggulan
yang kompetitif (competitive advantage) (Femi & Prasetya 2017). Oleh karena itu, manajemen
keragaman merupakan kebijakan yang dilakukan organisasi untuk memaksimalkan perbedaan
individu dengan pemberian fasilitas dan keputusan berkualitas agar tidak menimbulkan ketegangan
sehingga mampu mencapai tujuan organisasi yang lebih baik.

Terdapat lima tahap untuk mengelola keragaman (Bangun, 2012), yaitu: (1) memiliki
kepemimpinan yang kuat, (2) mampu menilai situasi, (3) mampu mengubah budaya dan sistem
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manajemen, (4) memberikan pelatihan dan pendidikan tentang keragaman, serta (5) melakukan
evaluasi terhadap program keragaman. Pengelolaan keragaman dapat dilakukan dengan memahami
dan mengembangkan organisasi multibudaya, melakukan pendekatan personal serta melakukan
pendekatan secara organisasional (Noermijati, 2009). Menurut Gardenswartz & Rowe (2009),
terdapat empat indikator pengukuran keragaman, yaitu: (1) kepribadian, yang meliputi extraversion,
kesesuaian, hati nurani, neurotisisme serta keterbukaan terhadap pengalaman; (2) dimensi internal,
yang meliputi umur, gender, ras dan etnis, orientasi seksual, agama serta disabilitas; (3) dimensi
eksternal, yang meliputi status perkawinan, penghasilan, agama, lokasi geografis, kebiasaan pribadi,
kebiasaan rekreasi, latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, penampilan, status orang tua dan
kedudukan perkawinan; serta, (4) dimensi organisasi, yang meliputi konten kerja, tingkat fungsional,
minat, departemen, masa Kkerja, jenis pekerjaan dan lokasi kerja.

Pengelolaan manajemen keragaman yang efektif mampu meningkatkan efek keanekaragaman
penampilan organisasi, kinerja, dan meningkatkan hubungan kinerja keberagaman (Choi & Rainey,
2010; Pitts, 2005). Manajemen keragaman mampu menjadi kekuatan dan keunggulan kompetitif.
Manfaat manajemen keragaman meliputi munculnya bakat, keterampilan, pengalaman, terciptanya
inovasi, keterampilan bahasa asing, menumbuhkan semangat dan persaingan karyawan, serta
meningkatnya produktivitas dan kinerja organisasi (Ardakani et al., 2016). Selain itu, manfaat
dengan adanya manajemen keragaman adalah mampu mempertahankan tenaga kerja heterogen,
menyediakan ide-ide baru dan segar, meningkatkan pertumbuhan yang kuat, meningkatkan citra
perusahaan dan mendapatkan kumpulan sumber daya manusia yang berharga (Madera, 2013).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan studi literatur (literature review), berupa metode pengumpulan data
pustaka, membaca, mencatat dan mengelola bahan penelitian (Putri & Budiarto, 2020). Studi literatur
merupakan ikhtisar komprehensif berkaitan dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya
mengenai topik yang diteliti untuk memperlihatkan kepada pembaca mengenai hal-hal apa saja yang
belum diketahui dan untuk mencari rasional ide penelitian selanjutnya (Denney & Tewksbury, 2013;
Snyder, 2019).

Data yang digunakan berasal dari buku dan hasil-hasil penelitian yang telah dilakukan dan
dipublikasikan ke dalam jurnal online nasional maupun internasional. Teknik analisis yang
digunakan adalah studi literatur, dengan tahapan analisis meliputi beberapa langkah utama (Tranfield
et al., 2003; Wahono, 2015; Choifah et al., 2022). Langkah awal adalah protokol dan registrasi, yaitu
menentukan desain sebuah deskripsi tentang literatur yang relevan. Langkah kedua yaitu
mempersiapkan database pencarian, yaitu pencarian jurnal online di internet menggunakan search
engine Google Scholar, Emerald, dan Research Gate. Langkah berikutnya adalah pencarian artikel
yang dilakukan menggunakan kata kunci “managing diversity management”, “implementation
diversity management”, ataupun “diversity management”. Langkah keempat yaitu menggunakan
kerangka kerja PICOS (population, intervention, comparation, outcome, dan study design). Langkah
terakhir adalah melakukan seleksi studi dan penilaian kualitas atas setiap jurnal yang telah peroleh.
Output dari studi literatur ini adalah terkumpulnya referensi yang sesuai dengan rumusan masalah.

Hasil penelitian yang dianalisis berkenaan dengan praktik pengelolaan manajemen keragaman
dikumpulkan untuk periode selama 10 tahun terakhir (2012-2022). Hasil studi literatur tersebut akan
dijabarkan ke dalam tabel agar mempermudah proses observasi dan penelaahan sehingga bisa
diperoleh informasi berkaitan dengan praktik-praktik manajemen keragaman di tempat kerja.
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HASIL ANALISIS

Hasil analisis pertama adalah mengenai pemicu terjadinya keragaman. Beberapa pemicu yang
diidentifikasi menjadi terjadinya keragaman di organisasi adalah karena perbedaan dari aspek-aspek
umur, etnis, gender, kecacatan fisik/disabilitas, dan orientasi seksual (Mathis & Jackson, 2009).
Selain itu, keragaman tersebut juga terjadi karena adanya perbedaan sudut pandang dari individu atas
perbedaan dalam kelompok kerja atau organisasi (Harrison & Klein, 2007). Berdasarkan beberapa
hasil empiris terdahulu yang ditelaah dalam penelitian ini, teridentifikasi sebagai pemicu terjadinya
keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan, dirangkum dalam Tabel 1.

Hasil analisis kedua yaitu mengenai strategi pengelolaan keragaman. Pengelolaan keragaman di
dalam organisasi tentu memerlukan strategi yang tepat guna memaksimalkan setiap perbedaan tenaga
kerja yang ada. Vashanti (2012) mengungkapkan beberapa aspek yang perlu dipertimbangkan dalam
penentuan strategi pengelolaan keragaman, sebagai berikut: (1) mempertimbangkan kebutuhan
karyawan; (2) komitmen dari manajemen puncak terhadap keragaman; (3) mengatur program
mentoring; (4) mengatur program pelatihan keanekaragaman; (5) tersedianya program magang bagi
calon karyawan; (6) membentuk kelompok pendukung untuk memberikan iklim pengasuhan bagi
karyawan yang merasa terisolasi atau terasing; (7) melakukan audit; (8) tersedianya komunikasi yang
tepat; (9) memasukkan keragaman dalam pernyataan visi perusahaan; serta, (10) menerbitkan brosur
keanekaragaman.

Setelah mempertimbangkan aspek-aspek tersebut, beberapa alternatif strategi yang ditawarkan
oleh Chapman et al. (2022) untuk dapat dijalankan bagi pengelolaan keragaman dalam organisasi,
sebagai berikut: (1) memantau dan mengawasi kelompok diskriminasi yang ada diluar organisasi;
(2) melakukan survei secara rutin untuk mengukur persepsi bias karyawan yang akan mengakibatkan
perlakuan diskriminasi; serta, (3) menyediakan sarana pelaporan jika terjadi perlakuan diskriminasi.
Selain itu, langkah-langkah mengelola karyawan seperti dinyatakan Mande & Awiti (2019) yaitu:
(1) menunjukkan sikap inisiatif; (2) pemberian kesempatan keterwakilan gender wanita di posisi
manajemen puncak; (3) sosok pimpinan yang netral; serta, (4) organisasi menghormati dan
merangkul keragamannya. Berdasarkan beberapa penelitian empiris yang ditelaah dalam penelitian
ini, opsi-opsi strategi pengelolaan keragaman yang dapat diterapkan di organisasi sektor perusahaan,
pemerintahan dan kesehatan bisa dijabarkan ke dalam Tabel 2.

Tabel 1. Pemicu Terjadinya Keragaman dalam Organisasi

Perusahaan Pemerintah Kesehatan
Keterangan PT. Petrokimia . . Ford Motor U.S Federal Health Service
i Industri IT India
Indonesia Company Government U.K
Pemicu - Banyaknya Perbedaan Perbedaan ras, Perubahan - Adanya
Terjadinya perusahaan agama, kasta, gender, etnis, demografis yang perlindungan
Keragaman multinasional sosial, kecacatan usia, kecacatan  tinggi seperti ras hukum bagi
- Perbedaan jumlah fisik dan gender. fisik, orientasi dan etnis, gender imigrasi (kaum
tenaga kerja pria seksual dan dan usia. minoritas).
dan wanita. agama. - Perekrutan
- Perbedaan inovasi, perawat dari
ide, pemahaman luar yang
dan kreativitas. berbeda latar
belakang,

seperti gender,
status sosial, ras
dan etnis.

Sumber: Data sekunder (diolah), 2022.
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Perusahaan Pemerintah Kesehatan
Keterangan PT. Petrokimia . . Ford Motor U.S Federal Health Service
i Industri IT India
Indonesia Company Government U.K
Strategi Menyediakan - Menciptakan - Membantu Menyelaraskan - Membantu
Mengelola sarana dan dan memelihara mengatur perbedaan dan munculnya
Keragaman prasarana bagi lingkungan kerja  kerja yang mengurangi perubahan
karyawan. yang positif. fleksibel dan konflik budaya
Mendukung Memastikan adanya relasional. manajemen
kegiatan agar semua manfaat mitra Mengurangi - Memperkenal-
karyawan dan karyawan domestik. dampak negatif kan kerangka
pemberian cuti. memiliki - Karyawan dari perbedaan kerja yang
kesempatan disponsori demografis. konsisten dan
memaksimalka perusahaan Menghormati objektif untuk
n kompetensi - Menciptakan perbedaan mengukur
Meningkatkan program lain individu dengan kinerja berbasis
pengembangan untuk menarik mempromosi- hasil.
diri karyawan dan memper- kan keragaman.
melalui tahankan

pelatihan.

tenaga kerja
yang beragam.

Sumber: Data sekunder (diolah), 2022.

Tabel 3. Praktik-Praktik Mengelola Keragaman dalam Organisasi

Perusahaan Pemerintah Kesehatan
Keterangan PT. Petrokimia . . Ford Motor U.S Federal Health Service
X Industri IT India
Indonesia Company Government U.K
Praktik- Rekrutmen. Mempromosi- - Membangun - Mengembang- - Mengembang-
Praktik Seleksi. kan keragaman. komitmen kan kapasitas kan basis bukti
Mengelola Pelatihan. Merangkul manajemen pimpinan terkait terkait dengan
Keragaman - Promosi. karyawan senior dengan pengelolaan tanggungjawab
Kompensasi. berdasarkan akuntabilitas. keragaman. pimpinan,
Kesehatan dan prinsip keadilan - Melakukan Mengukur keadilan,
keselamatan dan kesetaraan. penilaian keragaman kesetaraan,
kerja (K3). Mengkomuni- kebutuhan dengan kinerja,
kasikan tujuan secara berdasarkan kemampuan
keragaman menyeluruh. keluhan dan dan keterlibatan
melalui - Mengembang masukan - Mengembang-
pelatihan. kan strategi karyawan kan strategi
Menumbuhkan relevan terkait berkaitan tenaga kerja
keragaman dengan hasil dengan yang beragam,
melalui peruba- bisnis. kesetaraan pengetahuan,
hanrancangan - Pembentukan kesempatan layanan dan
program tim dan kerja. kemampuan
keragaman. kelompok pemimpin.
dalam proses - Menyediakan
pelatihan. fasilitas.
- Menetapkan
pengukuran
dan evaluasi
efektivitas
inisiatif
keragaman.
Sumber: Data sekunder (diolah), 2022.
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Tabel 4. Dampak dari Mengelola Keragaman dalam Organisasi

Perusahaan Pemerintah Kesehatan
Keterangan PT. Petrokimia . . Ford Motor U.S Federal Health Service
X Industri IT India
Indonesia Company Government UK
Dampak - Perbedaan yang - Karyawantidak - Keragaman - Membantu - Meningkatkan
Mengelola ada merupakan akan memiliki dapat menjadi manajer publik kesetaraan
Keragaman kekayaan baik niat untuk kesenjangan dan pembuat tenaga kerja
dari segi ide, berpindah. dan retorika kebijakan dalam berdasarkan
inovasi dan di organisasi merekrut dan bukti secara
kreativitas. - Menghasilkan mempertahan- keseluruhan
- Membantu manfaat besar kan karyawan yang akan
organisasi terkait dengan yang beragam. menghasilkan
membangun wawasan yang layanan dan
karyawan bisa membantu kinerja yang
terlibat dan dalam optimal.
bekerja dengan pengambilan
memiliki keputusan.
pemahaman
yang lebih baik.
Sumber: Data sekunder (diolah), 2022.
Tabel 5. Kendala Mengelola Keragaman dalam Organisasi
Perusahaan Pemerintah Kesehatan
Keterangan PT. Petrokimia . . Ford Motor U.S Federal Health Service
X Industri IT India
Indonesia Company Government UK
Kendala - Kendala internal: - Tidak adanya - Penolakan - Ada keluhan Terdapat protes
Mengelola tidak seimbang- dukungan dari pergaulan karyawan yang dari tenaga
Keragaman nya jumlah karyawan pria antar sesama beragam dalam kerja (perawat)
karyawan pria dalam mem- karyawan hal berkaitan pada pimpinan
dan wanita, gap promosikan karena dengan terhadap
antara tenaga keragaman. perbedaan kesetaraan perekrutan dari
kerja yang masuk - Karyawan pria latar belakang. kesempatan luar negeri.
dan keluar, serta  tidak menghargai kerja.
kurangnya pimpinan yang - Keluhan
fasilitas. merekrut dan perlakuan
- Kendala mempertahankan diskriminasi
eksternal: karyawan yang dalam hal
Kebijakan beragam. gender dan ras
pemerintah dan serta etnis.

perubahan situasi
ekonomi yang
cepat.

Sumber: Data sekunder (diolah), 2022.

Hasil analisis ketiga adalah mengenai praktik-praktik mengelola keragaman di dalam
organisasi. Berdasarkan argumen Wambui et al. (2013), praktik pengelolaan keragaman dalam
organisasi dilakukan dalam tujuh langkah sebagai berikut: (1) mengembangkan proses rekrutmen;
(2) menginvestasikan pelatihan kepekaan budaya kepada manajemen; (3) mencari umpan balik
berkala dari staf dan manajemen dalam bentuk kuesioner atau survey; (4) mendorong komunikasi
terbuka dan kerja tim di seluruh fungsi kerja; (5) merencanakan acara tahunan untuk memecahkan
hambatan formal; (6) meningkatkan moral staf; serta, (7) melatih personel rekrutmen. Praktik
manajemen keragaman tersebut di dalam organisasi dapat dilakukan dengan mengaitkan fungsi-
fungsi yang terdapat dalam lingkup MSDM, yang meliputi rekrutmen, seleksi, pelatihan, promosi,
kompensasi, serta kesehatan dan keselamatan kerja (K3), sehingga prinsip keadilan akan tercapai
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(Djadji & Andadari, 2020; Martdianty & Tjoeng, 2022; Nweiser & Dajnoki, 2022). Berdasarkan
beberapa penelitian empiris yang ditelaah dalam penelitian ini, praktik-praktik mengelola keragaman
dalam organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan dijabarkan pada Tabel 3.

Hasil analisis keempat adalah tentang dampak dalam mengelola keragaman pada organisasi.
Sejumlah penelitian terdahulu mengidentifikasi bahwa mengelola keragaman di tempat kerja mampu
meningkatkan produktivitas dan tetap kompetitif. Selain itu, tindakan itu akan meningkatkan
kepuasan dan kinerja karyawan, keterbukaan keanekaragaman, praktik manajemen sumber daya
manusia, lingkungan kelembagaan dan konteks organisasi berhubungan dengan keanekaragaman,
harapan, persyaratan, dan praktik yang dirasakan (Ohunakin et al., 2019; Patrick & Kumar, 2012).
Mengelola keragaman juga menjadikan organisasi dapat berinteraksi dengan budaya dan klien yang
berbeda yang mampu meningkatnya kreativitas, produktivitas, sikap baru, keterampilan bahasa baru,
pemahaman global, proses baru, dan solusi baru untuk masalah yang sulit (Wambui et al., 2013).
Mengelola keragaman dapat juga menurunkan tingkat ketidakhadiran karyawan, pengurangan biaya
pergantian karyawan, serta menciptakan daya tarik dan bakat (Yadav & Lenka, 2020). Berdasarkan
beberapa penelitian empiris yang ditelaah dalam penelitian ini, beberapa dampak dalam mengelola
keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan dijabarkan pada Tabel 4.

Hasil analisis kelima adalah tentang kendala-kendala yang ditemui dalam mengelola keragaman
pada organisasi. Sejumlah penelitian terdahulu mengidentifikasi bahwa mengelola keragaman di
setiap organisasi memiliki hambatan atau kendala yang bervariasi tergantung jenis/tipe organisasi.
Menurut temuan empiris oleh Vashanti (2012), kendala mengelola keragaman dalam organisasi
dipengaruhi oleh komunikasi, resisitensi terhadap perubahan, serta implementasi keanekaragaman
dalam kebijakan organisasi. Pada temuan yang lain, Abugu & Jerry (2018) mengungkapkan bahwa
kendala dalam mengelola keragaman dipengaruhi oleh komunikasi, perlawanan budaya, diskriminasi,
biaya meningkat, masalah integrasi, hubungan tempat kerja, berbagai akomodasi, pelatihan wajib,
serta mempekerjakan otoritas manajer.

Beberapa riset yang lain menemukan bukti empiris bahwa manajemen keragaman memiliki
kendala internal maupun eksternal. Kendala internal disebabkan oleh pemberian pelatihan dan
promosi yang kurang tepat, sedangkan kendala eksternal disebabkan karena masih terdapatnya
masalah komunikasi dan persepsi yang berbeda-beda (Djadji & Andadari, 2020; Samwel, 2020).
Manajemen keragaman di dalam organisasi seringkali mengalami hambatan disebabkan kesulitan
komunikasi, kebijakan organisasi yang tidak jelas, budaya perusahaan yang mengakibatkan
perpecahan, serta gaya kerja yang mendominasi kelompok tertentu. Berdasarkan beberapa penelitian
empiris yang ditelaah dalam penelitian ini, kendala-kendala yang teridentifikasi dalam mengelola
keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan dijabarkan pada Tabel 5.

Pembahasan

Manajamen keragaman diterapkan dalam organisasi diharapkan mampu untuk meminimalisir
konflik yang terjadi di organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik antar sesama
karyawan yang terjadi di organisasi dipicu karena adanya keragaman dalam aspek-aspek seperti
perbedaan jenis organisasi, rasio jumlah tenaga kerja, gender, perbedaan ide, agama, kasta, sosial,
kecacatan fisik, perubahan demografis, orientasi seksual, serta perlindungan hukum yang tidak adil.
Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mathis & Jackson (2009) serta
Ardakani et al. (2016). Guna mendukung agar tidak terjadinya konflik antar karyawan maka
diperlukan strategi untuk mendukung keberagaman yang terjadi di organisasi. Hasil penelitian ini
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memperlihatkan bahwa strategi pengelolaan keragaman di organisasi dapat berupa penyediaan
fasilitas kerja, menciptakan lingkungan kerja yang positif, pengembangan kompetensi, pemberian
pekerjaan fleksibel, menyelaraskan dan menghormati perbedaan, pengurangan konflik negatif, serta
memperkenalkan kerangka kerja yang konsisten. Hasil ini serupa dengan temuan penelitian terdahulu
seperti milik Chapman et al. (2022), Mande & Awiti (2019), serta Vashanti (2012).

Praktik-praktik pengelolaan keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan
kesehatan dilakukan dengan beberapa tahap, yaitu rekrutmen, seleksi, pelatihan, promosi,
kompensasi, serta kesehatan dan keselamatan kerja (K3). Selanjutnya, dampak dari pengelolaan
keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan adalah mampu memberikan
kekayaaan dari sisi ide, inovasi dan kreativitas kepada organisasi, mengurangi terjadinya niat pindah
pekerja, membantu dalam pembuatan keputusan oleh pimpinan, dan mampu menghasilkan kinerja
yang optimal. Selain itu, timbulnya kendala dalam mengelola keragaman di organisasi sektor
perusahaan, pemerintahan dan kesehatan ditemui disebabkan karena adanya ketidakseimbangan
jumlah pekerja, tidak adanya dukungan dan sikap menghargai dari rekan kerja, adanya keluhan dan
protes terhadap pimpinan, serta penolakan untuk bergaul dari rekan kerja.

Manajemen keragaman sering dikaitkan dengan praktik pengelolaan SDM karena merupakan
bagian yang mendukung proses pengelolaan tersebut dari tahap perencanaan sampai pada tahap
evaluasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa praktik manajemen keragaman secara umum
dilakukan melalui rekrutmen, seleksi, pelatihan, promosi, kompensasi, serta kesehatan dan
keselamatan kerja (K3). Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian terdahulu milik Wambui et al.
(2013) serta Femi & Prasetya (2017). Dalam proses penerapan, manajemen keragaman mampu
menghasilkan sejumlah dampak manfaat bagi organisasi, seperti memberikan kekayaaan dari sisi ide,
inovasi dan kreativitas kepada organisasi, mengurangi terjadinya niat pindah pekerja, membantu
dalam pembuatan keputusan oleh pimpinan, serta mampu menghasilkan kinerja yang optimal. Hasil-
hasil ini juga diidentifikasi dengan oleh sejumlah penelitian terdahulu pada topik yang sama (Yadav
& Lenka, 2020; Patrick & Kumar, 2012; Ohunakin et al., 2019).

Selain dampak atau keuntungan dari manajemen keragaman yang dikelola, organisasi masih
seringkali dihadapkan dengan berbagai kendala yang terjadi dalam proses pengelolaan keragaman
tersebut. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa kendala pengelolaan keragaman tersebut timbul
akibat adanya ketidakseimbangan dari jumlah pekerja, tidak adanya dukungan dan sikap menghargai
dari rekan kerja, adanya keluhan dan protes terhadap pimpinan serta penolakan untuk bergaul dari
rekan kerja. Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini juga didukung dengan sejumlah hasil empiris
terdahulu (Vashanti, 2012; Abugu & Jerry, 2018; Samwel, 2020; Djadji & Andadari, 2020).

SIMPULAN

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pemicu terjadinya keragaman, strategi
mengelola keragaman, praktik-praktik mengelola keragaman, serta dampak dan kendala dalam
mengelola keragaman di organisasi. Berdasarkan temuan dan pembahasan yang telah diuraikan, bisa
disimpulkan bahwa pemicu terjadinya keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan
kesehatan yaitu karena adanya perbedaan karakteristik demografis (gender, ras dan etnis, status
sosial, kecacatan fisik, usia, agama, orientasi seksual) dan kemampuan. Strategi mengelola
keragaman di organisasi sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan dapat dimulai dengan
menyediakan fasilitas kerja, menciptakan lingkungan kerja yang positif, mengembangkan
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kompetensi, memberikan kerja yang fleksibel, menyelaraskan dan menghormati perbedaan,
mengurangi terjadinya konflik negatif, dan memperkenalkan kerangka kerja yang konsisten.

Ada beberapa rekomendasi yang dimunculkan berdasarkan kesimpulan yang diambil. Pertama,
dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi dan pertimbangan bagi organisasi
sektor perusahaan, pemerintahan dan kesehatan untuk terus meningkatkan pemberdayaan atas
keragaman pekerjanya dan melakukan pengelolaan keragaman agar tidak menyebabkan terjadinya
konflik antar karyawan. Kedua, sebagai upaya mengatasi keterbatasan yang masih dirasakan dalam
penelitian ini, diharapkan penelitian selanjutnya dapat melibatkan organisasi sektor pendidikan
karena pada sektor tersebut juga memiliki banyak pekerja dengan unsur keragaman.
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