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Abstrak 
This study aims to evaluate the implementation of Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) in 
supporting employee work effectiveness at CV. Wikarta Sari Bandung. The study employs a 
mixed-methods approach with a sequential explanatory design, conducted in two stages: 
quantitative analysis followed by qualitative analysis. Quantitative data were obtained through 
questionnaires distributed to 80 employees at CV. Wikarta Sari Bandung and analyzed using 
statistical methods to examine the relationships between variables. Subsequently, qualitative 
data were gathered through interviews, observations, and documentation to deepen the 
understanding of the quantitative findings. The results indicate that DEI implementation plays 
a role in supporting employee work effectiveness by fostering collaboration, a sense of fairness, 
engagement, and comfort within the work environment. Inclusion emerges as a crucial 
dimension for encouraging employee participation, while equity and diversity contribute to a 
harmonious and productive workplace. The study recommends that the company strengthen its 
DEI policies by developing fair, transparent, and sustainable work systems to enhance 
organizational effectiveness. 
Kata kunci: Keanekaragaman, Kesetaraan, Inklusi, Efektivitas Kerja, Karyawan. 
 

1. Pendahuluan 
Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Perbedaan 
karakteristik, pengalaman, pengetahuan, dan cara pandang karyawan dapat menjadi sumber 
perspektif yang mendukung penyelesaian masalah dan pengambilan keputusan (Gomathy et al., 
2023; Kaur & Singh, 2024). Namun, keberagaman yang tidak dikelola dengan baik dapat 
menimbulkan hambatan komunikasi, prasangka, konflik, dan pengelompokan yang berdampak 
pada suasana serta efektivitas kerja (Inegbedion et al., 2020; Rijal, 2023). Sebaliknya, 
pengelolaan keberagaman yang tepat dapat mendorong pertukaran pengetahuan, kreativitas, 
dan kualitas pengambilan keputusan (Gomathy et al., 2023; Kaur & Singh, 2024). 
Salah satu pendekatan untuk mengelola keberagaman tersebut adalah Diversity, Equity, and 
Inclusion (DEI). Diversity berkaitan dengan keberagaman karakteristik karyawan, equity 
menekankan kesempatan dan perlakuan yang adil, sedangkan inclusion berkaitan dengan 
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penerimaan, penghargaan, dan keterlibatan karyawan dalam lingkungan kerja. Ketiganya saling 
melengkapi dalam membangun lingkungan organisasi yang adil, nyaman, dan mendukung 
kontribusi karyawan (Chaudhry et al., 2021; Verwijs & Russo, 2024). 
Penerapan DEI tidak cukup hanya dengan memiliki tenaga kerja yang beragam, tetapi perlu 
didukung kesempatan yang adil dan ruang bagi karyawan untuk berpartisipasi. Kondisi tersebut 
dapat membangun rasa keadilan, kenyamanan psikologis, rasa memiliki, serta keterlibatan 
karyawan dalam pekerjaan (Chaudhry et al., 2021; Verwijs & Russo, 2024). Hal ini sejalan 
dengan Job Demands–Resources Model yang menempatkan rasa aman, keadilan, dukungan, 
dan hubungan kerja yang positif sebagai sumber daya yang dapat membantu karyawan 
menjalankan pekerjaannya dengan baik (Bakker & Demerouti, 2017). 
Efektivitas kerja dalam penelitian ini mencakup produktivitas, efisiensi, kualitas hasil kerja atau 
layanan, kepuasan pelanggan, inovasi dan pengembangan produk, serta ketepatan waktu 
(Cohen & Bailey, 1997). Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan keberagaman 
dapat mendukung kinerja melalui terciptanya lingkungan kerja yang lebih mendukung, 
pertukaran pengetahuan, kreativitas, dan kerja sama (Gomathy et al., 2023; Kaur & Singh, 
2024; Li et al., 2021). Selain itu, komunikasi interpersonal dan keterbukaan pimpinan turut 
mendukung produktivitas dan kinerja karyawan (Fitriah & Rohendi, 2022). 
Meskipun demikian, keberadaan karyawan yang beragam belum tentu secara langsung 
menghasilkan efektivitas kerja. Penerapan DEI perlu dilihat dari praktik nyata, seperti 
pemberian kesempatan yang adil, keterlibatan karyawan, komunikasi, dan perlakuan dalam 
aktivitas kerja sehari-hari (Park et al., 2025; Wolbring & Nguyen, 2023). Oleh karena itu, 
penelitian mengenai penerapan DEI secara terpadu masih diperlukan untuk memahami 
bagaimana ketiga aspek tersebut berperan dalam lingkungan kerja. 
Penelitian ini dilakukan di CV Wikarta Sari Bandung dengan pendekatan mixed methods desain 
Sequential Explanatory. Pendekatan ini digunakan untuk memperoleh gambaran mengenai 
penerapan DEI sekaligus menjelaskan keterkaitannya dengan efektivitas kerja berdasarkan data 
kuantitatif dan pendalaman kualitatif. Penelitian ini bertujuan mengevaluasi penerapan 
keanekaragaman, kesetaraan, dan inklusi dalam mendukung efektivitas kerja serta 
mengidentifikasi faktor yang mendukung dan menghambat penerapannya. 
2. Tinjauan Pustaka 
2.1 Keanekaragaman (Diversity) 
Keanekaragaman menggambarkan adanya perbedaan karakteristik, pengalaman, pendidikan, 
dan cara pandang di antara anggota organisasi. Perbedaan tersebut dapat menjadi sumber 
pengetahuan dan perspektif yang mendukung kreativitas, pertukaran ide, serta proses 
pengambilan keputusan (Gomathy et al., 2023; Kaur & Singh, 2024). Namun, tanpa 
pengelolaan yang tepat, keberagaman juga dapat memunculkan hambatan komunikasi, 
prasangka, konflik, dan pengelompokan antarindividu (Inegbedion et al., 2020; Rijal, 2023). 
Oleh karena itu, keberagaman perlu dikelola sebagai bagian dari strategi organisasi agar 
perbedaan yang ada dapat memberikan manfaat bagi proses kerja. 
2.2 Kesetaraan (Equity) 
Kesetaraan berkaitan dengan pemberian kesempatan, perlakuan, dan akses terhadap sumber 
daya secara adil dengan mempertimbangkan kondisi serta kebutuhan karyawan. Penerapannya 
dapat tercermin melalui pembagian tugas, penilaian kinerja, kesempatan pengembangan, 
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pelatihan, promosi, dan pemberian penghargaan (Chavan & Bajpai, 2025; Wolbring & Nguyen, 
2023). Kesetaraan tidak hanya berarti memberikan perlakuan yang sama, tetapi juga 
memastikan tidak terdapat hambatan tertentu yang menyebabkan karyawan memperoleh 
kesempatan yang berbeda secara tidak adil (Prathyusha & Madhavi, 2025). 
Dalam lingkungan kerja, persepsi terhadap keadilan dapat memengaruhi hubungan karyawan 
dengan organisasi. Ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil dan memperoleh 
kesempatan yang sesuai, kondisi tersebut dapat mendukung keterlibatan dan motivasi dalam 
menjalankan pekerjaan. Sebaliknya, ketidakadilan yang dirasakan dapat mengurangi kepuasan 
dan semangat kerja. 
2.3 Inklusi (Inclusion) 
Inklusi menekankan pada terciptanya lingkungan kerja yang membuat karyawan merasa 
diterima, dihargai, didengarkan, dan memiliki kesempatan untuk berpartisipasi. Dengan 
demikian, keberadaan karyawan yang beragam dapat diikuti dengan ruang yang memungkinkan 
setiap individu memberikan kontribusi dalam pekerjaan (Mathew & Jayaseelan A, 2025).  
Penerapan inklusi dapat terlihat melalui keterbukaan komunikasi, keterlibatan dalam 
pengambilan keputusan, penerimaan terhadap perbedaan pendapat, dan dukungan dari 
pimpinan maupun rekan kerja. Lingkungan seperti ini dapat membangun rasa memiliki serta 
mendorong keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugasnya (Iqbal et al., 2025). Peran 
pimpinan juga menjadi penting karena keterbukaan terhadap berbagai pendapat dan latar 
belakang dapat menciptakan ruang kerja yang lebih inklusif (Park et al., 2025). 
2.4 Efektivitas Kerja 
Efektivitas kerja menunjukkan kemampuan individu atau kelompok dalam menyelesaikan 
pekerjaan dan mencapai tujuan organisasi. Pengukurannya tidak hanya didasarkan pada 
pencapaian hasil, tetapi juga mencakup bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan. Dalam 
penelitian ini, efektivitas kerja meliputi produktivitas, efisiensi, kualitas hasil kerja atau 
layanan, kepuasan pelanggan, inovasi dan pengembangan produk, serta ketepatan waktu 
(Cohen & Bailey, 1997). 
Efektivitas kerja juga berkaitan dengan kondisi lingkungan tempat karyawan menjalankan 
pekerjaannya. Job Demands–Resources Model menjelaskan bahwa sumber daya seperti 
dukungan, rasa aman, keadilan, dan hubungan kerja yang positif dapat membantu karyawan 
menghadapi tuntutan pekerjaan dengan lebih baik (Bakker & Demerouti, 2017). Dengan 
demikian, kondisi organisasi yang mendukung karyawan menjadi salah satu bagian yang perlu 
diperhatikan dalam pencapaian efektivitas kerja. 
2.5 Hubungan DEI dengan Efektivitas Kerja 
Diversity, Equity, dan Inclusion memiliki keterkaitan dalam membentuk lingkungan kerja yang 
dapat mengakomodasi perbedaan sekaligus memberikan ruang bagi karyawan untuk 
berkontribusi. Keberagaman menyediakan variasi perspektif, equity memberikan dasar 
perlakuan dan kesempatan yang adil, sedangkan inclusion memastikan karyawan dapat terlibat 
dalam lingkungan kerja (Chaudhry et al., 2021; Verwijs & Russo, 2024). 
Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan keberagaman dapat mendukung kinerja 
melalui lingkungan kerja yang lebih kondusif, pertukaran pengetahuan, kreativitas, dan kerja 
sama (Gomathy et al., 2023; Kaur & Singh, 2024; Li et al., 2021). Namun, manfaat tersebut 
tidak muncul hanya karena organisasi memiliki karyawan dengan latar belakang yang beragam. 



Jurnal Nasional Manajemen Pemasaran dan Sumber Daya Manusia 
e-ISSN: 2745-7257 

Vol. 7 No. 3, September 2026 

Published by:  
 

Pa
ge

26
4 

Pengelolaan yang disertai keadilan dan keterlibatan diperlukan agar perbedaan tersebut dapat 
diterjemahkan menjadi kontribusi terhadap pekerjaan.  
Berdasarkan kajian tersebut, penelitian ini menempatkan Diversity, Equity, dan Inclusion 
sebagai variabel yang berkaitan dengan Efektivitas Kerja. Masing-masing dimensi diuji untuk 
melihat perannya dalam konteks lingkungan kerja CV Wikarta Sari Bandung. Berdasarkan 
kerangka pemikiran tersebut, hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut:  
H1: Keanekaragaman (Diversity) berpengaruh positif terhadap Efektivitas Kerja. 
H2: Kesetaraan (Equity) berpengaruh positif terhadap Efektivitas Kerja. 
H3: Inklusi (Inclusion) berpengaruh positif terhadap Efektivitas Kerja. 
3. Metode 
Penelitian ini menggunakan pendekatan mixed methods dengan desain Sequential Explanatory, 
yaitu penelitian kuantitatif yang dilanjutkan dengan penelitian kualitatif untuk memperdalam 
dan menjelaskan hasil kuantitatif (Creswell & Plano Clark, 2018).  
Populasi penelitian terdiri dari 100 karyawan. Sampel kuantitatif ditentukan menggunakan 
rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5% sehingga diperoleh 80 responden. Pengambilan 
sampel dilakukan dengan simple random sampling, sedangkan informan pada tahap kualitatif 
dipilih secara purposive sampling berdasarkan hasil analisis kuantitatif dan kebutuhan 
informasi penelitian (Creswell & Plano Clark, 2018; Sugiyono, 2017).  
Data kuantitatif dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert, sedangkan data kualitatif 
diperoleh melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi. Kuesioner digunakan untuk 
mengukur variabel Keanekaragaman (Diversity), Kesetaraan (Equity), Inklusi (Inclusion), dan 
Efektivitas Kerja.  
Data kuantitatif dianalisis menggunakan Partial Least Squares–Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS melalui evaluasi outer model, inner model, dan 
pengujian hipotesis. Selanjutnya, data kualitatif dianalisis secara tematik untuk 
mengidentifikasi informasi yang dapat menjelaskan hasil kuantitatif. Kedua hasil analisis 
kemudian diintegrasikan untuk memperoleh pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai 
implementasi DEI dan efektivitas kerja. 
4. Hasil dan Pembahasan 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Karakterikstik Responden 
Penelitian kuantitatif melibatkan 80 responden yang berasal dari berbagai bagian di CV Wikarta 
Sari Bandung. Karakteristik responden meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa 
kerja, dan divisi. Keterwakilan dari beberapa divisi memberikan gambaran mengenai persepsi 
karyawan dari latar belakang pekerjaan yang berbeda.  

Tabel 1. Karakteristik Responden 
Karakteristik Kategori Jumlah % 

Jenis Kelamin Laki-laki 57 71%  
Perempuan 23 29% 

Usia < 20 Tahun 0 0% 
 20-30 Tahun 35 44% 
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 31-40 Tahun 25 31% 
 > 40 Tahun 20 25% 
Pendidikan SMP 15 19% 
 SMA/SMK 32 40% 
 Diploma 23 29% 
 Sarjana (S1) 10 13% 
 Pascasarjana 0 0% 
Masa Kerja < 1 tahun 2 3% 
 1-3 Tahun 25 31% 
 4-6 Tahun 24 30% 
 > 6 Tahun 29 36% 
 < 1 tahun 2 3% 
Divisi Gudang Online 6 8% 
 Gudang Utama 15 19% 
 Human Resources 1 1% 
 Keuangan 3 4% 
 Konten & Sosmed 4 5% 
 Pemasaran (Admin) 2 3% 
 Pemasaran (Sales) 8 10% 
 Produksi (Mesin Kemas) 17 21% 
 Produksi (Penggilingan) 24 30% 

Sumber: Data diolah, 2026 
4.1.2 Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk melihat gambaran persepsi responden terhadap 
Keanekaragaman (Diversity), Kesetaraan (Equity), Inklusi (Inclusion), dan Efektivitas Kerja. 
Interpretasi menggunakan interval skor Likert lima tingkat, dengan rentang 3,41–4,20 
dikategorikan sebagai tinggi/baik.  

Tabel 2. Hasil Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel Mean Kategori 
Diversity 3,79 Tinggi 
Equity 3,66 Tinggi 
Inclusion 4,01 Tinggi 
Efektivitas Kerja 4,09 Tinggi 

Sumber: Data diolah, 2026. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel berada pada kategori tinggi. Inklusi 
memperoleh penilaian lebih tinggi dibandingkan dua dimensi DEI lainnya, sedangkan 
Efektivitas Kerja juga memperoleh penilaian tinggi. Pada variabel Diversity, nilai rata-rata 
sebesar 3,79 berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa keberagaman telah diterima 
dengan baik dalam lingkungan kerja.  
4.1.3 Evaluasi Model dan Pengujian Hipotesis 
Pengujian dilakukan menggunakan PLS-SEM dengan melihat hubungan antara Diversity, 
Equity, dan Inclusion terhadap Efektivitas Kerja. Evaluasi model meliputi pengujian model 
pengukuran dan model struktural. Hasil pengujian model menunjukkan bahwa konstruk yang 
digunakan telah memenuhi kriteria yang diperlukan untuk analisis selanjutnya. 
Nilai R-square sebesar 0,691 menunjukkan bahwa model penelitian mampu menjelaskan 
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variasi Efektivitas Kerja melalui variabel Diversity, Equity, dan Inclusion.  
Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Hubungan Variabel Koefisien t-statistic p-value Keputusan 
H1 Diversity → Efektivitas Kerja 0,079 1,052 0,293 Ditolak 
H2 Equity → Efektivitas Kerja 0,190 1,842 0,066 Ditolak 
H3 Inclusion → Efektivitas Kerja 0,622 6,124 0,000 Diterima 

Sumber: Data diolah, 2026. 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Diversity memiliki arah hubungan positif terhadap 
Efektivitas Kerja, tetapi belum memberikan pengaruh yang berarti. Hal yang sama terjadi pada 
Equity. Sementara itu, Inclusion menunjukkan hubungan positif dan menjadi dimensi DEI yang 
paling kuat dalam menjelaskan Efektivitas Kerja. Temuan tersebut menunjukkan bahwa 
keterlibatan karyawan dalam lingkungan kerja memiliki peranan penting dalam mendukung 
pelaksanaan pekerjaan. 
4.2 Pembahasan 
4.2.1 Keanekaragaman terhadap Efektivitas Kerja 
Diversity telah diterapkan dengan baik dalam lingkungan perusahaan, tetapi belum menjadi 
faktor utama yang mendorong Efektivitas Kerja. Perbedaan usia, pendidikan, dan pengalaman 
telah menjadi bagian dari kondisi kerja sehari-hari sehingga karyawan dapat menjalankan tugas 
sesuai tanggung jawab masing-masing.  
Temuan ini menunjukkan bahwa keberagaman tidak secara otomatis meningkatkan efektivitas 
kerja. Perbedaan yang ada perlu dikelola lebih lanjut agar dapat dimanfaatkan untuk pertukaran 
pengetahuan, pengembangan ide, dan inovasi. 
4.2.2 Kesetaraan terhadap Efektivitas Kerja 
Pada aspek Equity, karyawan menilai bahwa kesempatan bekerja, pembagian tugas, dan 
perlakuan dalam pekerjaan telah dilakukan secara relatif adil. Namun, masih terdapat harapan 
agar penghargaan dan apresiasi terhadap hasil kerja diberikan secara lebih merata.  
Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kesetaraan telah menjadi bagian dari pengelolaan sumber 
daya manusia, tetapi belum menjadi faktor utama yang mendorong efektivitas kerja. Perusahaan 
masih dapat memperkuat aspek ini melalui sistem penghargaan, pengembangan kompetensi, 
dan kesempatan pengembangan karier yang lebih terarah. 
4.2.3 Inklusi terhadap Efektivitas Kerja 
Inclusion menjadi dimensi yang paling menonjol dalam penelitian ini. Karyawan merasa 
memiliki kesempatan untuk menyampaikan pendapat, dilibatkan dalam pekerjaan, serta 
memperoleh dukungan dari pimpinan dan rekan kerja. Kondisi tersebut membantu membangun 
komunikasi, koordinasi, dan kerja sama yang mendukung penyelesaian pekerjaan.  
Temuan kuantitatif tersebut diperkuat oleh hasil wawancara. Informan menyampaikan bahwa 
mereka merasa didengarkan dan dilibatkan dalam pekerjaan. Kondisi tersebut membuat 
karyawan lebih percaya diri, termotivasi, dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Hasil 
observasi juga menunjukkan adanya komunikasi terbuka dan hubungan kerja yang harmonis. 
4.2.4 Integrasi Temuan Kuantitatif dan Kualitatif 
Penggabungan hasil kuantitatif dan kualitatif memberikan gambaran bahwa penerapan DEI 
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telah terlihat dalam aktivitas kerja sehari-hari. Hasil kuantitatif menunjukkan pola hubungan 
antarvariabel, sedangkan hasil wawancara dan observasi membantu menjelaskan kondisi yang 
melatarbelakanginya.  
Tabel 4. Integrasi Temuan Kuantitatif dan Kualitatif 

Aspek Temuan 
Kuantitatif 

Temuan Kualitatif Makna Temuan 

Diversity Hubungan positif, 
tetapi belum 
dominan 

Perbedaan usia, pendidikan, 
dan pengalaman dapat 
diterima dalam pekerjaan 

Keberagaman telah 
diterima, tetapi belum 
optimal dimanfaatkan 

Equity Hubungan positif, 
tetapi belum 
dominan 

Pembagian tugas dan 
kesempatan kerja relatif adil 

Kesetaraan menjadi dasar 
lingkungan kerja yang 
adil 

Inclusion Hubungan positif 
dan paling kuat 

Karyawan merasa didengar, 
dilibatkan, dan didukung 

Keterlibatan menjadi 
aspek penting dalam 
efektivitas kerja 

Efektivitas 
Kerja 

Berada pada 
kategori tinggi 

Didukung komunikasi, 
koordinasi, dan kerja sama 

Lingkungan kerja yang 
inklusif membantu 
kelancaran pekerjaan 

Hasil integrasi menunjukkan bahwa keberhasilan penerapan DEI tidak hanya ditentukan oleh 
keberadaan karyawan yang beragam dan perlakuan yang adil, tetapi juga oleh kemampuan 
organisasi menciptakan lingkungan yang membuat karyawan merasa diterima, dihargai, dan 
dilibatkan. 
5. Kesimpulan 
Penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) di CV 
Wikarta Sari Bandung telah diterapkan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Keanekaragaman 
karyawan dapat diterima dalam lingkungan kerja, sementara kesetaraan tercermin melalui 
pembagian tugas dan kesempatan kerja yang relatif adil. Inklusi terlihat dari adanya komunikasi 
terbuka, kesempatan menyampaikan pendapat, keterlibatan dalam pekerjaan, serta dukungan 
pimpinan. Kondisi tersebut turut menciptakan suasana kerja yang mendukung kerja sama dan 
penyelesaian pekerjaan secara efektif. 
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa setiap aspek DEI memiliki peran yang berbeda dalam 
mendukung efektivitas kerja. Keanekaragaman dan kesetaraan lebih terlihat dalam 
pembentukan lingkungan kerja yang harmonis dan adil, sedangkan inklusi menjadi aspek yang 
paling menonjol melalui keterlibatan, komunikasi, koordinasi, dan rasa dihargai yang dirasakan 
karyawan. Oleh karena itu, penerapan DEI perlu terus diperkuat, khususnya dengan 
mengoptimalkan keberagaman sebagai sumber gagasan, meningkatkan apresiasi terhadap 
karyawan, serta mempertahankan lingkungan kerja yang terbuka dan inklusif. 
Daftar Pustaka 
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