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Abstract

Diversity, equity and inclusion (DEI) in human resource management (HRM) is increasingly becoming a major
concern in modern organizational strategies. This study aims to explore the role of DEI in improving
organizational performance through a literature review approach of recent research published between 2020
and 2025. The results show that effective implementation of DEI has a positive impact on innovation, creativity,
productivity, and employee well-being. In addition, inclusive leadership acts as a key catalyst to ensure that DEI
values are optimally integrated into organizational policies and culture. However, while the benefits of DEI are
widely recognized, its implementation still faces challenges such as resistance to change, systemic bias in hiring
and promotion processes, and a lack of measurable strategies to assess the effectiveness of DEI programs. This
study also identifies best practices that organizations can adopt, including the development of fairer hiring
policies, ongoing anti-bias training, and the use of technology and data analytics to monitor the success of DEI
initiatives. The management implications of the findings confirm that the success of DEI depends not only on
policies, but also on committed leadership and the involvement of all stakeholders in creating an inclusive work
environment. While the findings of this study provide valuable insights, there are some limitations to note, such
as the lack of longitudinal research that can measure the long-term impact of DEI on organizational
performance, as well as the variability of DEI implementation across different industries and cultural contexts.
Therefore, future research is recommended to adopt a more empirical and contextual approach to better
understand the dynamics of DEI and to develop more adaptive and effective implementation models for
organizations in different industries.
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Abstrak

Keberagaman (Diversity), kesetaraan (Equity), dan inklusi (Inclusion) atau DEI dalam manajemen sumber daya
manusia (SDM) semakin menjadi perhatian utama dalam strategi organisasi modern. Studi ini bertujuan untuk
mengeksplorasi peran DEI dalam meningkatkan kinerja organisasi melalui pendekatan literature review
terhadap penelitian terkini yang diterbitkan antara tahun 2020 hingga 2025. Hasil kajian menunjukkan bahwa
penerapan DEI yang efektif memberikan dampak positif terhadap inovasi, kreativitas, produktivitas, serta
kesejahteraan karyawan. Selain itu, kepemimpinan inklusif berperan sebagai katalisator utama dalam
memastikan bahwa nilai-nilai DEI diintegrasikan secara optimal dalam kebijakan dan budaya organisasi.
Namun, meskipun manfaat DEI telah banyak diakui, implementasinya masih menghadapi berbagai tantangan,
seperti resistensi terhadap perubahan, bias sistemik dalam proses rekrutmen dan promosi, serta kurangnya
strategi yang terukur untuk menilai efektivitas program DEI. Studi ini juga mengidentifikasi berbagai best
practices yang dapat diadopsi oleh organisasi, termasuk pengembangan kebijakan rekrutmen yang lebih adil,
pelatihan anti-bias secara berkelanjutan, serta pemanfaatan teknologi dan analitik data untuk memantau
keberhasilan inisiatif DEI. Implikasi manajerial dari temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan DEI tidak
hanya bergantung pada kebijakan, tetapi juga pada kepemimpinan yang berkomitmen dan keterlibatan seluruh
pemangku kepentingan dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. Meskipun temuan studi ini
memberikan wawasan yang berharga, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan, seperti kurangnya
penelitian longitudinal yang dapat mengukur dampak jangka panjang DEI terhadap Kinerja organisasi serta
variabilitas implementasi DEI di berbagai industri dan konteks budaya. Oleh karena itu, penelitian masa depan
disarankan untuk mengadopsi pendekatan yang lebih empiris dan kontekstual guna memahami dinamika DEI
secara lebih mendalam serta mengembangkan model implementasi yang lebih adaptif dan efektif bagi organisasi
di berbagai sektor.

Kata kunci: Diversity, Equity, and Inclusion (DEI); Manajemen Sumber Daya Manusia; Kinerja Organisasi;

Kepemimpinan Inklusif; Strategi SDM
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PENDAHULUAN

Konsep Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) semakin menempati posisi strategis dalam
pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia (SDM) di era kontemporer. Fenomena
globalisasi, dinamika pasar yang kompetitif, serta tuntutan sosial akan kesetaraan mendorong
organisasi untuk mengintegrasikan prinsip DEI sebagai fondasi manajemen SDM (Avery & McKay,
2021). Implementasi DEI tidak hanya dipandang sebagai upaya pemenuhan norma etis tetapi juga
sebagai faktor kritis yang mendorong peningkatan Kinerja organisasi melalui penciptaan lingkungan
kerja yang kolaboratif, inklusif, dan responsif terhadap kebutuhan karyawan yang beragam.

Berbagai studi empiris memperkuat hubungan positif antara praktik DEI yang efektif dengan
keberhasilan organisasi. Bell dan Berry (2021) mengungkapkan bahwa keberagaman dalam tim kerja
dapat memicu inovasi dengan menggabungkan perspektif multidisiplin, sementara kebijakan inklusif
memperkuat komitmen karyawan sehingga mengurangi tingkat turnover dan meningkatkan retensi
talenta. Lebih lanjut, Kulik dan Metz (2021) menegaskan bahwa perusahaan dengan DEI terstruktur
cenderung memiliki daya saing global yang lebih unggul karena kemampuan mereka dalam
memahami dan menjangkau pasar yang heterogen. Temuan ini menggarisbawahi bahwa DEI bukan
sekadar program simbolis melainkan investasi strategis untuk membangun keunggulan berkelanjutan.

Meskipun demikian, implementasi DEI kerap menghadapi tantangan kompleks baik pada level
struktural maupun budaya organisasi. Bapuji et al. (2020) mengidentifikasi bahwa bias sistemik dalam
rekrutmen, ketimpangan dalam distribusi kesempatan pengembangan karir, serta resistensi budaya
terhadap perubahan menjadi penghambat utama terwujudnya ekosistem kerja yang adil dan inklusif.
Selain itu, kurangnya komitmen top management dan ketidaksiapan infrastruktur pendukung
seringkali memperlemat progresivitas inisiatif DEI. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk
menganalisis secara komprehensif kontribusi DEI terhadap kinerja organisasi melalui pendekatan
manajemen SDM. Pentingnya pemahaman ini tidak hanya terletak pada identifikasi praktik terbaik
(best practices), tetapi juga dalam merumuskan strategi mengatasi gap antara teori dan implementasi
sehingga organisasi dapat memaksimalkan potensi DEI sebagai catalyst pertumbuhan bisnis di tengah

dinamika pasar yang semakin dinamis.

TINJAUAN PUSTAKA
Diversity, Equity, and Inclusion (DEI)

Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) adalah kerangka konseptual yang menggabungkan tiga
pilar interdependen untuk menciptakan ekosistem organisasi yang adil dan berkelanjutan. Diversity
(keragaman) mencakup heterogenitas individu baik yang bersifat bawaan (seperti etnis, gender, usia,
disabilitas, dan orientasi seksual) maupun yang didapat (seperti latar belakang pendidikan,
pengalaman kerja, dan perspektif kognitif) (Harrison & Klein, 2021). Equity (keadilan) bertujuan

untuk memastikan akses setara terhadap peluang dan sumber daya dengan mempertimbangkan
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kebutuhan individu yang berbeda, berfokus pada penciptaan sistem yang mengatasi ketidakadilan
struktural dalam organisasi (Bell & Berry, 2021). Inclusion (inklusi) menekankan pembangunan
lingkungan kerja yang mendukung setiap individu untuk merasa dihargai, didengar, dan memiliki
sense of belonging, serta berkontribusi dalam pengambilan keputusan (Avery & McKay, 2021). DEI
bukan hanya sekedar keberagaman demografis, tetapi juga melibatkan kebijakan prosedural (equity)
dan transformasi budaya (inclusion), yang jika dijalankan bersama-sama, dapat menghindari masalah
seperti tokenism atau bias sistemik (Chen & Liu, 2020). Studi terkini menekankan pentingnya dimensi
psikososial dalam DEI, termasuk kepemimpinan empatik dan transparansi kebijakan untuk
menciptakan organisasi yang responsif, adaptif, dan beretika (Harrison & Klein, 2021; Bell & Berry,
2021). Dengan demikian, DEI merupakan proses transformatif yang memerlukan evaluasi

berkelanjutan untuk membangun keunggulan kompetitif dan menciptakan organisasi yang lebih baik.

Peran DEI dalam Strategi Manajemen SDM

Integrasi Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) dalam strategi manajemen SDM berfungsi
sebagai alat strategis yang meningkatkan efektivitas organisasi dan membentuk agility dalam
merespons dinamika pasar global. Menurut Nkomo dan Hoobler (2021), organisasi yang
menginternalisasi DEI dalam praktik SDM cenderung memiliki kapasitas inovasi yang lebih tinggi
karena keberagaman perspektif dalam tim dapat memicu creative abrasion dan mengurangi risiko
groupthink. Implementasi DEI dalam siklus manajemen SDM mencakup rekrutmen inklusif
menggunakan blind hiring atau diversity scorecards, pengembangan berbasis equity melalui program
mentorship dan pelatihan unconscious bias, sistem penilaian kinerja yang adil dengan transparansi
promosi dan remunerasi (Dhanani & Tan, 2021), serta pembangunan budaya inklusif melalui
kebijakan flexible work arrangements dan employee resource groups (Kulik & Metz, 2021).

Praktik-praktik ini tidak hanya meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, tetapi juga
memperkuat employer branding yang berdampak pada retensi talenta dan daya tarik kandidat
multikultural (Shore et al., 2021). DEI dalam manajemen SDM juga berfungsi sebagai strategi
mitigasi risiko, mengurangi konflik internal, dan mencegah tuntutan hukum akibat diskriminasi.
Keberhasilan ini sangat bergantung pada kepemimpinan inklusif, di mana pemimpin dengan gaya
transformational leadership (Hekman et al., 2021) menciptakan psychological safety, mendorong
partisipasi aktif, serta memastikan akuntabilitas dalam kebijakan DEI. Studi Shore et al. (2021)
menunjukkan bahwa pemimpin inklusif mampu mentransformasi keberagaman menjadi social capital
melalui bridging dan buffering, yang memperkuat kohesi tim. Secara keseluruhan, DEI dalam
manajemen SDM bukan hanya alat operasional, tetapi juga kerangka strategis yang menyelaraskan
tujuan bisnis dengan keadilan sosial, meningkatkan employee engagement, inovasi produk, dan
adaptabilitas dalam menghadapi disrupsi pasar, membuktikan bahwa investasi dalam DEI adalah

investasi dalam keberlanjutan kompetitif.
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Hubungan antara DEI dan Kinerja Organisasi

Penelitian kontemporer secara konsisten menunjukkan korelasi positif antara implementasi
Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) dengan peningkatan kinerja organisasi di berbagai dimensi,
baik operasional, finansial, maupun reputasional. Dari sudut pandang resource-based view, DEI
berfungsi sebagai intangible asset yang mendorong keunggulan kompetitif melalui pemanfaatan
modal manusia yang beragam untuk menciptakan nilai tambah (Barney, 1991 dalam Chen & Liu,
2020). Organisasi dengan kebijakan DEI terstruktur memiliki kapasitas inovasi yang 35% lebih tinggi
dibandingkan kompetitor (Boston Consulting Group, 2021), berkat sintesis perspektif multidisiplin
dan reduksi cognitive bias dalam pengambilan keputusan (Jackson & Joshi, 2020).

DEI berkontribusi pada tiga jalur utama kinerja: pertama, inovasi dan adaptabilitas, di mana
lingkungan inklusif memfasilitasi knowledge sharing dan meningkatkan kemampuan organisasi untuk
menghadapi disrupsi pasar, dengan tim yang beragam menghasilkan ide 50% lebih banyak dan 20%
lebih cepat dalam komersialisasi produk (O’Leary & Legg, 2023); kedua, keterlibatan dan retensi
karyawan, dengan praktik equity yang mengurangi turnover intention hingga 40% (Randel & Jaussi,
2020), serta ketiga, efisiensi operasional, di mana kebijakan inklusi dapat mengurangi biaya sengketa
dan mempercepat respons terhadap perubahan (Federo & Aguilera, 2025). Bukti empiris juga
menunjukkan dampak positif DEI pada kinerja finansial, dengan perusahaan dalam indeks Diversity
Inc. Top 50 mencatat ROl 20% lebih tinggi daripada rata-rata industri (Kulik & Metz, 2021), dan
organisasi dengan budaya inklusif memiliki profit margin 2,3 kali lebih tinggi (Chen & Liu, 2020).
Tantangan globalisasi dan transisi digital semakin memperkuat peran DEI sebagai strategic enabler,
dengan DEI membangun organizational ambidexterity yang mendukung eksplorasi inovasi dan
efisiensi operasional (Federo & Aguilera, 2025). Oleh karena itu, hubungan antara DEI dan kinerja
bukan hanya korelasi, tetapi hubungan simbiosis yang melibatkan mekanisme psikologis, sosial, dan
operasional, yang memungkinkan organisasi membangun sustainable resilience dan unggul dalam

triple bottom line (profit, people, planet) di tengah volatilitas pasar.

METODE PENELITIAN
Metode Pengumpulan Literatur

Proses pengumpulan literatur dalam penelitian ini mengacu pada protokol systematic literature
review (SLR) yang dirancang untuk memastikan kekuatan metodologis dan cakupan tematik secara
keseluruhan. Tahap pertama melibatkan pencarian sistematis di basis data akademik terindeks Scopus,
Web of Science, dan Google Scholar, dengan prioritas pada sumber primer berupa artikel jurnal peer-
reviewed, prosiding konferensi bereputasi, serta laporan penelitian institusional yang diterbitkan
dalam rentang 2020—2025. Pemilihan periode ini didasarkan pada urgensi menangkap perkembangan

mutakhir DEI pasca-tahun 2020 di mana isu keberagaman semakin terintegrasi dengan agenda ESG
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(Environmental, Social, Governance) dan transformasi digital pascapandemi (Chen & Liu, 2020;
Jackson & Joshi, 2020).

Strategi pencarian menggunakan kombinasi kata kunci terkontrol dengan operator Boolean,

seperti:

o ("Diversity, Equity, and Inclusion” OR DEI) AND ("HRM" OR "human resource management")

e ("organizational performance™ OR "business outcome™) AND ("inclusion policy” OR "diversity
training")

o ("workplace equity" OR "inclusive leadership™) AND ("innovation" OR "employee retention™)

Untuk menghindari bias seleksi kriteria inklusi yang diambil mencakup: (1) studi empiris atau
konseptual yang membahas implementasi DEI dalam konteks manajemen SDM; (2) artikel yang
mengukur dampak DEI pada indikator kinerja organisasi (keuangan, operasional, atau reputasional);
(3) dokumen berbahasa Inggris dengan akses teks lengkap. Sementara itu, kriteria eksklusi meliputi
studi yang fokus pada sektor non-korporat (contoh: UMKM), artikel opini tanpa basis metodologis,
dan duplikasi hasil pencarian (Dhanani & Tan, 2021).

Proses dilanjutkan dengan penelusuran referensi silang (snowballing) dari artikel terpilih untuk
mengidentifikasi literatur seminal atau studi yang kurang terpapar dalam pencarian awal. Tahap ini
memastikan cakupan yang komprehensif termasuk temuan grey literature (contoh: laporan tahunan
perusahaan) yang relevan dengan konteks DEI global (Jackson & Joshi, 2020). Selain itu, penilaian
kualitas studi menggunakan Mixed Methods Appraisal Tool (MMAT) diterapkan untuk memastikan
validitas internal dan eksternal sumber seperti ketepatan desain penelitian, representativitas sampel,
dan generalisasi temuan. Adapun ekstraksi data difokuskan pada variabel-variabel kunci, termasuk:

e Jenis kebijakan DEI (mis., rekrutmen inklusif, pelatihan unconscious bias).
o Metrik kinerja organisasi (ROI, tingkat inovasi, employee engagement score).
o Faktor kontekstual (ukuran organisasi, sektor industri, budaya nasional).

Data kemudian diklasifikasikan menggunakan analisis tematik (thematic analysis) dan
pemetaan bibliometrik (VOSviewer) untuk mengidentifikasi Kluster topikal dominan (contoh:
“kepemimpinan inklusif”, "keadilan prosedural™) serta tren penelitian dalam kurun waktu 2020
sampai dengan 2025. Pendekatan ini memungkinkan visualisasi hubungan antar konsep dan
penguatan sintesis tematik (Chen & Liu, 2020).

Melalui metode SLR yang terstruktur penelitian ini tidak hanya memetakan lanskap literatur
DEI kontemporer, tetapi juga mengidentifikasi research gaps, seperti kurangnya studi longitudinal
tentang dampak jangka panjang DEI pada corporate sustainability. Hasil pengumpulan literatur

diharapkan menjadi fondasi empiris yang kokoh untuk analisis kritis dan rekomendasi strategis.

Kriteria Seleksi Literatur
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Proses seleksi literatur dalam penelitian ini mengacu pada empat kriteria ketat yang dirancang

untuk memastikan kualitas, relevansi, dan validitas akademis sumber yang digunakan:

1.

Relevansi Topik: Literatur harus secara eksplisit membahas keterkaitan Diversity, Equity, and
Inclusion (DEI) dengan kinerja organisasi dalam konteks manajemen SDM, baik pada level
strategis (contoh: desain kebijakan inklusif) maupun operasional (contoh: praktik rekrutmen atau
pengembangan Kkarir). Prioritas diberikan pada studi yang mengintegrasikan kerangka teoretis
seperti resource-based view atau social identity theory untuk menjelaskan mekanisme DEI (Avery
& McKay, 2021), serta penelitian yang mengeksplorasi dampak DEI pada indikator kinerja
multidimensi (produktivitas, inovasi, retensi) (Nkomo & Hoobler, 2021).

Rentang Waktu: Hanya literatur yang diterbitkan dalam rentang 2020-2025 yang diikutsertakan.
Periode ini dipilih untuk menangkap evolusi DEI pasca-tahun 2020, di mana isu keberagaman
semakin terkait dengan dinamika global seperti gerakan sosial Black Lives Matter, peningkatan
kesadaran ESG (Environmental, Social, Governance), dan transformasi digital pascapandemi
(Chen & Liu, 2020; Shore et al., 2021). Studi sebelum 2020 dikeluarkan kecuali diakui sebagai
referensi seminal dalam tinjauan referensi silang.

Kualitas dan Reputasi Sumber: Prioritas utama diberikan pada artikel dari jurnal terakreditasi
Q1/Q2 Scopus atau Web of Science, laporan penelitian institusi ternama serta prosiding konferensi
internasional bereputasi. Kriteria ini memastikan bahwa literatur telah melalui proses peer-review
yang rigor dan memiliki dampak akademis tinggi (Bell & Berry, 2021). Sumber dari grey
literature (contoh: laporan tahunan perusahaan) hanya diikutsertakan jika memenuhi standar
metodologis dan relevansi tematik (Kulik & Metz, 2021).

Metodologi Penelitian: Studi yang diseleksi harus menggunakan pendekatan kuantitatif (regresi
multivariat, structural equation modeling), kualitatif (studi kasus, wawancara mendalam), atau
campuran (mixed methods), dengan desain penelitian yang transparan dan dapat direplikasi.
Penelitian berbasis meta-analisis atau systematic review juga diikutsertakan untuk memperkuat
sintesis tematik (Harrison & Klein, 2021). Studi dengan sampel kecil atau bias desain (seperti

kurangnya kelompok kontrol) dievaluasi secara kritis sebelum inklusi (Randel & Jaussi, 2020).

Prosedur Seleksi Literatur

Untuk memastikan bahwa literatur yang digunakan dalam penelitian ini memiliki kualitas tinggi

dan relevan, dilakukan proses melalui prosedur berikut:

1.

Tahap 1: Penilaian abstrak dan kata kunci untuk mengidentifikasi kesesuaian dengan topik DEI

dan manajemen SDM.

. Tahap 2: Evaluasi metodologi menggunakan Mixed Methods Appraisal Tool (MMAT) untuk

memastikan validitas internal dan eksternal.
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3. Tahap 3: Analisis menyeluruh terhadap konten literatur, dengan fokus pada kontribusi teoretis

(mis., pengembangan model DEI) dan implikasi praktis (mis., rekomendasi kebijakan).

Konsistensi seleksi dijaga melalui kode etik PRISMA dan diskusi panel antarpeneliti untuk

mencapai kesepakatan (inter-rater reliability > 0,85). Hasil seleksi kemudian dipetakan menggunakan

VOSviewer untuk memvisualisasikan tren topikal dan jaringan kutipan, memastikan cakupan literatur

yang komprehensif dan tidak redundan.

Kriteria ini tidak hanya memastikan systematic rigor, tetapi juga menjembatani gap antara riset

akademis dan kebutuhan praktisi SDM dalam mengadopsi DEI sebagai strategi bisnis yang

berkelanjutan.

Kerangka Analisis

Kerangka analisis dalam penelitian ini dirancang untuk mensistematisasi sintesis literatur

melalui pendekatan bertahap yang menggabungkan Klasifikasi tematik, analisis kritis, dan integrasi

multidisiplin. Proses ini dijalankan sebagai berikut:

1.

Klasifikasi Literatur

Literatur yang terkumpul dikategorikan ke dalam matriks tiga dimensi untuk memetakan

hubungan simbiosis antara DEI, strategi manajemen SDM, dan Kinerja organisasi:

o Dimensi DEI: Klasifikasi berdasarkan elemen diversity (demografis, kognitif), equity
(prosedural, distributif), dan inclusion (keterlibatan, sense of belonging), merujuk pada
kerangka Federo dan Aguilera (2025) tentang multidimensional DEI taxonomy.

o Peran Strategis dalam Manajemen SDM: Pengelompokan studi berdasarkan intervensi SDM
seperti rekrutmen inklusif, pelatihan unconscious bias, dan sistem remunerasi berkeadilan,
sesuai temuan O’Leary dan Legg (2023) tentang DEI sebagai HR strategic lever.

o Dampak Kinerja: Kategorisasi berdasarkan indikator kinerja finansial (ROI, profit margin),
operasional (produktivitas, inovasi), dan sosial (reputasi, employee well-being).

Analisis Tematik

Setiap kategori literatur dianalisis menggunakan pendekatan tematik kontekstual untuk

mengidentifikasi:

o Pola Dominan: Misalnya, konsistensi temuan tentang kepemimpinan inklusif sebagai critical
success factor (Hekman et al., 2021) atau korelasi antara equity dalam promosi dan retensi
talenta.

o Kesenjangan Penelitian: Seperti terbatasnya studi tentang DEI dalam konteks gig economy
atau dampak DEI pada supply chain sustainability.

o Tren Emergen: Misalnya, peningkatan fokus pada intersectionality (tumpang-tindih identitas

sosial) dan algorithmic fairness dalam rekrutmen digital (Shore et al., 2021).
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Analisis ini didukung oleh alat NVivo untuk coding tematik dan visualisasi hubungan antar-
konsep.
3. Sintesis Hasil
Temuan dari berbagai studi disintesis melalui triangulasi metodologis yang mengintegrasikan:
o Bukti Empiris: Misalnya, meta-analisis Nkomo dan Hoobler (2021) yang menunjukkan
peningkatan 22% inovasi pada perusahaan dengan DEI terstruktur.
o Model Konseptual: Seperti kerangka DEI-Organizational Performance Nexus oleh Jackson
dan Joshi (2020) yang menghubungkan kebijakan inklusi dengan dynamic capabilities.
o Implikasi Praktis: Rekomendasi berbasis bukti, seperti desain DEI dashboard untuk
memantau metrik keberagaman dan keterlibatan secara real-time.
Sintesis ini tidak hanya menghasilkan pemahaman holistik tentang mekanisme DEI, tetapi juga
mengidentifikasi paradoks implementasi misalnya keberagaman tim yang meningkatkan inovasi tetapi
berpotensi menurunkan kohesi jika tidak diiringi inklusi (Federo & Aguilera, 2025).

ANALISIS LITERATUR TENTANG DEI DAN KINERJA ORGANISASI
Studi Empiris tentang Pengaruh DEI terhadap Kinerja
Penelitian empiris terkini secara konsisten mengonfirmasi korelasi positif antara implementasi

Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) dengan peningkatan Kinerja organisasi. Chen dan Liu (2020)

dalam analisis meta-analitiknya menemukan bahwa perusahaan dengan kebijakan DEI terstruktur

mengalami peningkatan 28% dalam inovasi produk dan 19% dalam produktivitas operasional yang

dihasilkan dari kolaborasi multidisiplin dan reduksi groupthink. Jackson dan Joshi (2020)

menambahkan bahwa keberagaman tim kerja memperluas cognitive resource pool, memungkinkan

organisasi mengidentifikasi peluang pasar yang diabaikan kompetitor. Mekanisme kunci yang
mendorong hubungan ini meliputi:

e Inovasi: Tim yang beragam menghasilkan ide 40% lebih banyak, dengan tingkat adopsi solusi
kreatif 2,3 kali lebih tinggi (Avery & McKay, 2021).

e Retensi dan Keterlibatan: Organisasi dengan praktik equity dalam promosi mengalami penurunan
turnover hingga 33%, karena karyawan merasakan keadilan prosedural (procedural fairness)
(Randel & Jaussi, 2020).

e Studi Shore et al. (2021) menunjukkan ROI 24% lebih tinggi pada perusahaan DEI-mature,
terutama di sektor teknologi dan jasa keuangan.

Namun, efektivitas DEI bergantung pada kualitas implementasi. Misalnya, keberagaman tanpa
inklusi hanya meningkatkan konflik internal sebesar 15%, sementara inklusi yang dipadukan dengan

keadilan meningkatkan produktivitas 37% (Kulik & Metz, 2021).

Peran Kepemimpinan dalam Implementasi DEI
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Kepemimpinan inklusif merupakan linchpin keberhasilan DEI, berperan sebagai katalisator
perubahan budaya dan operasional. Nkomo dan Hoobler (2021) mendefinisikan pemimpin inklusif
sebagai individu yang:

1. Memodelkan empati dan transparansi dalam komunikasi.

2. Memberdayakan karyawan marginal melalui allyship dan akses ke jaringan strategis.

3. Mengintegrasikan DEI ke dalam KPI manajemen, seperti target rekrutmen beragam atau metrik
inclusion climate.

Hekman et al. (2021) mengidentifikasi bahwa gaya kepemimpinan transformasional yang
menekankan visi bersama dan motivasi intrinsik akan meningkatkan adopsi DEI sebesar 45%
dibandingkan pendekatan transaksional. Contoh konkret termasuk CEO Microsoft yang mengaitkan
bonus eksekutif dengan capaian DEI, menghasilkan peningkatan 30% representasi perempuan di
posisi kepemimpinan dalam 3 tahun. Selain itu, pemimpin juga dapat berperan dalam mitigasi
resistensi melalui Town hall meetings untuk menyelaraskan nilai DEI dengan tujuan bisnis dan DEI

task force lintas departemen untuk memastikan akuntabilitas (Kulik & Metz, 2021).

Tantangan dan Hambatan dalam Menerapkan DEI
Implementasi DEI menghadapi tantangan multidimensi:
1. Hambatan Struktural:
a. Kebijakan rekrutmen yang bias algoritma (algorithmic bias) mengurangi kandidat minoritas
sebesar 22% (Bapuji et al., 2020).
b. Kurangnya alokasi anggaran DEI (hanya 12% perusahaan mengalokasikan >5% anggaran
SDM untuk DEI) (Dhanani & Tan, 2021).
2. Hambatan Kultural
a. Unconscious bias dalam evaluasi kinerja: Karyawan kulit hitam 40% lebih kecil
kemungkinannya mendapat promosi (Bell & Berry, 2021).
b. Resistensi pasif dari middle management yang menganggap DEI sebagai beban administratif.
3. Hambatan Kontekstual
a. Organisasi multinasional kesulitan mengadaptasi DEI ke budaya lokal. (Harrison & Klein,
2021).
b. Sektor tradisional seperti manufaktur mengalami kesulitan 2x lebih besar dalam mengadopsi
DEI dibandingkan sektor teknologi (O’Leary & Legg, 2023).
Strategi mengatasi hambatan meliputi:
e Bias auditing menggunakan tools seperti Textio untuk analisis bahasa inklusif dalam deskripsi
pekerjaan.

e DEI maturity assessment untuk menyesuaikan program dengan tahapan organisasi.



241 Indonesian Journal of Economy, Business, Entrepreneuship and Finance,
Vol. 5, No. 1, April 2025, pp. 232-244
https://doi.org/10.53067/ijebef.v5i1.234

IMPLIKASI MANAJERIAL DAN REKOMENDASI
Strategi Peningkatan DEI dalam Organisasi
Berdasarkan sintesis literatur, organisasi dapat mengoptimalkan implementasi DEI melalui
strategi berikut:
1. Rekrutmen Berbasis Kompetensi dan Keberagaman
Mengadopsi blind recruitment dengan alat seperti HireVue atau Textio untuk menghilangkan bias
demografis dalam seleksi awal, meningkatkan kandidat dari kelompok terpinggirkan hingga 30%
(Avery & McKay, 2021). Integrasi diversity scorecards yang menargetkan representasi gender,
etnis, dan disabilitas di semua level manajemen (Kulik & Metz, 2021).
2. Pelatihan Transformasional
Program microlearning tentang unconscious bias dan cultural intelligence, dengan studi kasus
interaktif yang mensimulasikan skenario inklusi (contoh: pelatihan VR untuk empati lintas
budaya). Evaluasi dampak pelatihan menggunakan pre-post bias assessment (Shore et al., 2021).
3. Sistem Akuntabilitas Terstruktur
Pembentukan DEI Task Force lintas departemen dengan wewenang untuk merevisi kebijakan
SDM. Contoh: Intel mengaitkan 15% bonus eksekutif dengan capaian metrik DEI (Hekman et al.,
2021).
4. Komunikasi Partisipatif
Forum reverse mentoring di mana karyawan junior dari latar belakang minoritas membimbing

eksekutif, menciptakan bottom-up learning (Nkomo & Hoobler, 2021).

Dampak Jangka Panjang DEI terhadap SDM dan Organisasi

Implementasi DEI yang konsisten menghasilkan transformasi strategis:

e Retensi & Produktivitas: Perusahaan dengan budaya inklusif mengalami penurunan turnover
hingga 40% dan peningkatan produktivitas 22% dalam 5 tahun, karena karyawan merasa
terhubung dengan tujuan organisasi (organizational citizenship behavior) (Chen & Liu, 2020).

e Inovasi Berkelanjutan: Keberagaman kognitif memicu ambidextrous innovation—kemampuan
menyeimbangkan inovasi inkremental dan disruptif. Contoh: Perusahaan 3M meningkatkan
portofolio produknya 35% melalui diverse R&D teams (Jackson & Joshi, 2020).

e Keunggulan Pasar: DEI menjadi brand differentiator yang menarik konsumen generasi Z (72%
lebih memilih merek inklusif) dan investor ESG (aset global ESG mencapai $41 triliun pada
2025) (Federo & Aguilera, 2025).

o Resiliensi Organisasi: Budaya inklusif meningkatkan adaptabilitas selama krisis, seperti yang
ditunjukkan Microsoft yang mempertahankan produktivitas 90% selama pandemi berkat praktik
flexible work equity (O’Leary & Legg, 2023).
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Kebijakan SDM berbasis DEI
Untuk menginternalisasi DEI, rekomendasi kebijakan mencakup:
1. Rekrutmen Inklusif
e Gunakan Al bias-mitigation tools (Contoh: Pymetrics) untuk menilai kandidat berbasis
keterampilan, mengurangi bias gender sebesar 40% (Shore et al., 2021).
o Kuota dinamis: Target 30% kandidat perempuan untuk posisi STEM, dengan penyesuaian
tahunan berdasarkan diversity gap analysis (Bell & Berry, 2021).
2. Pengembangan Karir Progresif
e Program sponsorship (bukan hanya mentorship) untuk karyawan minoritas, meningkatkan
promosi ke level eksekutif sebesar 25% (Harrison & Klein, 2021).
e Equity-based training budget: Alokasi dana pelatihan 2x lebih besar untuk karyawan dari
lokasi kantor terpencil (Randel & Jaussi, 2020).
3. Evaluasi & Teknologi
e DEI Dashboard dengan metrik real-time: Inclusion Climate Index, Pay Equity Ratio, dan
Diversity Pipeline Velocity (Musthafa et al., 2025).
e Predictive analytics untuk mengidentifikasi risiko attrition pada kelompok tertentu dan
merancang intervensi presisi (Contoh: IBM mengurangi turnover perempuan di Tl sebesar
18% dengan model ini) (O’Leary & Legg, 2023).
4. Kepemimpinan Akuntabel
e DEI Scorecard untuk CEO: 20% penilaian kinerja berdasarkan capaian diversity hiring,
inclusion surveys, dan pay gap reduction (Nkomo & Hoobler, 2021).

Kebijakan DEI bukan lagi opsional, melainkan strategic imperative. Organisasi yang
mengadopsi rekomendasi ini diproyeksikan mengalami peningkatan market share 15% dan employee
engagement 35% dalam 3 tahun, sekaligus mengurangi risiko reputasi terkait diskriminasi hingga
50% (Kulik & Metz, 2021).

KESIMPULAN

Sintesis literatur mengungkapkan bahwa integrasi prinsip Diversity, Equity, and Inclusion (DEI)
dalam manajemen SDM merupakan Kkatalisator transformasional bagi Kinerja organisasi. Temuan
empiris menunjukkan bahwa perusahaan dengan DEI terstruktur mengalami peningkatan 35% dalam
inovasi produk (Chen & Liu, 2020) dan 28% dalam retensi talenta (Jackson & Joshi, 2020), dimediasi
oleh lingkungan kerja yang menghargai perspektif multidimensi dan keadilan prosedural.
Kepemimpinan inklusif, khususnya gaya transformasional yang mengintegrasikan DEI ke dalam
strategic KPI, terbukti meningkatkan adopsi kebijakan inklusi sebesar 45% (Hekman et al., 2021),
sekaligus mengurangi resistensi budaya melalui mekanisme allyship dan reverse mentoring (Nkomo
& Hoobler, 2021).
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Praktik SDM berbasis DEI seperti rekrutmen blind-hiring, pelatihan microaggression
awareness, dan sistem remunerasi berkeadilan tidak hanya memperkuat employer branding, tetapi
juga mengoptimalkan human capital ROl hingga 22% (Avery & McKay, 2021). Contoh konkret
tercermin pada perusahaan seperti Accenture yang berhasil meningkatkan representasi perempuan di
posisi direktur sebesar 40% dalam 5 tahun melalui program sponsorship terstruktur (Shore et al.,
2021). Dengan demikian, DEI bukan sekadar kebijakan kompensasi, melainkan strategi keberlanjutan
yang membangun organizational ambidexterity yaitu kemampuan menyeimbangkan inovasi dan
efisiensi di era VUCA.
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