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ABSTRACT 
Human Resources (HRM) is the process of effectively managing the workforce in the organization, with 
the aim of getting the right individuals in terms of skills and motivation to achieve common goals. This 
study aims to analyze the effect of diversity and inclusion partially and simultaneously, on organizational 
performance at PT PLN (Persero) South Sumatra, Jambi and Bengkulu Distribution Unit. Using a descriptive 
quantitative approach method, this study used 120 respondents as a sample determined using Non-
Probability Sampling Theory, namely purposive sampling technique with the Slovin Formula. Data was 
collected through a questionnaire. Analysis was carried out using multiple linear regression. Test 
instrument validity and reliability tests using SPSS 25 to ensure research is accurate and feasible. The 
results showed that partially and simultaneously had a significant positive effect on organizational 
performance at PT PLN (Persero) South Sumatra, Jambi and Bengkulu Distribution Unit. 
Keyword: Diversity; Inclusion; Organization Performance  
 
ABSTRAK 
Sumber Daya Manusia (MSDM) yaitu proses untuk mengelola tenaga kerja dalam suatu organisasi secara 
efektif, dengan tujuan mendapatkan individu yang tepat dalam hal keterampilan dan motivasi untuk 
mencapai tujuan bersama. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh diversitas dan inklusi secara 
parsial dan simultan, terhadap kinerja organisasi di PT PLN (Persero) UID S2JB. Menggunakan metode 
pendekatan kuantitatif deskriptif, penelitian ini menggunakan 120 responden sebagai sampel yang 
ditentukan menggunakan Teori Non-Probabilitas Sampling yaitu teknik purposive sampling dengan Rumus 
Slovin. Data dikumpulkan melalui kuesioner. Analisis dilakukan menggunakan regresi linier berganda. Uji 
instrumen uji validitas dan reabilitas menggunakan SPSS 25 untuk memastikan penelitian akurat dan 
layak. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial maupun secara simultan berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja organisasi di PT PLN (Persero) UID S2JB. 
Kata Kunci: Diversitas, Inklusi, Kinerja Organisasi  

 
1. Pendahuluan 

Diversitas atau keberagaman salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi 
pada perusahaan. Adanya keberagaman gender yang cenderung mendominasikan laki-laki 
dibandingkan perempuan, terutama pada pekerjaan yang melibatkan lapangan dan operasi. Hal 
ini membuat kurangnya dukungan untuk para perempuan yang ingin berkarir di bidang teknik, 
tujuannnya untuk menghindari terjadinya diskriminasi di tempat kerja, dianggap kurang mampu 
dalam peran "maskulin" atau teknis, yang dapat menghambat peluang pengembangan karier 
mereka. Ketidaksetaraan gender ini bisa menghambat inovasi dan munculnya perspektif baru di 
dalam organisasi. Namun, perempuan memiliki potensi besar untuk berkontribusi di berbagai 
bidang seperti administrasi dan layanan pelanggan terutama para pekerja yang lebih muda 
karena dianggap lebih teliti dalam menyelesaikan masalah administrasi. Keseimbangan gender            
yang baik dapat mendorong inovasi, membangun budaya kerja yang positif, serta menciptakan 
lingkungan yang inklusif  
 Permasalahan lainnya adalah usia, dimana terjadi kesenjangan generasi antara pegawai 
yang lebih tua dan muda di tempat bekerja, kurangnya program pelatihan secara efektif kepada 

http://journal.yrpipku.com/index.php/msej
mailto:2021510123@students.uigm.ac.id1
mailto:hildayanti@uigm.ac.id2
mailto:yeni@uigm.ac.id3


 
Ramdhani dkk, (2025)                 MSEJ, 6(4) 2025:7247-7256 

7248 

pekerja baru. Pekerja muda lebih mudah dilatih sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan lebih 
energik serta memiliki ide yang lebih inovatif. Setiap generasi memiliki nilai dan prioritas yang 
berbeda. Pekerja yang lebih lama dalam bekerja lebih banyak pengalaman dan terampil 
memanfaatkan teknologi, namun pekerja yang lebih muda perlu banyak beradaptasi. 
Perbedaaan antara usia dan gender jika tidak dikelola dengan baik, dapat menimbulkan 
turunnya produktivitas para pekerja maka dari itu pentingnya sikap inklusi untuk menciptakan 
lingkungan yang saling terbuka dimana setiap karyawan bebas mengeluarkan pendapat tanpa 
memandang latar belakang seseorang, supaya dapat muncullah ide baru yang berinovasi 
sehingga dapat menggapai tujuan yang diinginkan (Calvin, et al., 2023). 
 Kinerja organisasi merupakan keefektifan secara keseluruhan untuk terus menerus 
meningkatkan kemampuannya dalam mencapai tujuan bersama. Ini merupakan ukuran 
efektivitas dan efisiensi suatu organisasi dalam menjalankan tugasnya. Kinerja organisasi juga 
merupakan hasil dari sekelompok orang yang sesuai dengan wewenang dalam mencapai 
tujuannya secara sah, tanpa melanggar peraturan perundang-undangan sesuai etika dan 
kesusilaan yang berlaku (Mustari, et al., 2024). Adapun hal yang mempengaruhi kinerja 
organisasi, meliputi struktur organisasi, manajemen, sumber daya manusia dan lingkungan 
eksternal (ekonomi dan sosial). 

Kinerja organisasi secara umum dapat diukur dengan metode kuantitatif khususnya di 
bidang perencanaan strategis dan pengembangan sumber daya manusia melalui pelatihan yang 
ada, dalam penerapan sistem dan pendekatan manajemen. Kinerja yang berorientasi dapat 
meningkatkan produktivitas seseorang untuk memperoleh hasil yang diinginkan. Penting untuk 
diingat bahwa kinerja suatu organisasi merupakan konsep multidimensi yang memerlukan 
pendekatan holistik dengan banyaknya keberagaman yang ada, jika tidak dioperasikan secara 
terstuktur dapat menyebabkan masalah (Hernawan, et al., 2023). 

Diversitas sering dikenal sebagai keberagaman yaitu suatu perbedaan di dalam sebuah 
tim baik dari segi karakter, sosial maupun  ekonomi. Keberagaman dalam organisasi dapat 
menjadikan aspek yang kondusif, karena menciptakan pola pikir yang inovatif dan menimbulkan 
ide yang kreatif sehingga dapat menemukan jalan keluar yang baik (Ivone, et al., 2024). 
Diversitas melatarbelakangi karyawan berdasarkan gender dan usia. Keberagaman yang ada di 
tempat kerja menunjukkan perlu banyaknya pegawai mengupgrade diri agar dapat mengambil 
keputusan secara bijaksana, serta menyelesaikan masalah yang terjadi dengan sebaik mungkin 
(Calvin, et al., 2023). 

Inklusi yaitu upaya yang dilakukan untuk memberikan kesempatan berpartisipasi dan 
berkontribusi dengan perbedaan latar belakang, baik sosial maupun ekonomi, yang menjadikan 
seseorang merasa dihargai, dihormati, dan didengar sehingga dapat menunjukkan keahliannya. 
Dengan inklusi, organisasi dapat memaksimalkan keterlibatan individu dan mengembangkan 
berbagai perspektif, keahlian serta inovasi dalam mendukung keberhasilan untuk mencapai 
tujuan bersama (Kusmaryono, et al., 2023). 

Permasalahan Diversitas dan Inklusi juga terjadi, di PT PLN (Persero) UID S2JB. 
Berdasarkan hasil prasurvey dengan beberapa pegawai, terlihat adanya kesetaraan gender dan 
usia karena didominasi pekerja laki-laki dari perempuan. Disamping itu terjadi juga kesenjangan 
generasi antara pekerja lama dan baru. Tabel 1.1 menunjukkan data seluruh pegawai di PT PLN 
UID S2JB sebagai berikut: 

Tabel 1. Data Karyawan PT PLN (PERSERO) UID S2JB Tahun 2024 

Gender Usia 

Laki laki 29 - 40 Tahun 50 

Perempuan 29 - 40 tahun 46 

Laki laki 41 - 56 tahun 52 

Perempuan 41 - 56 tahun 22 
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Jumlah 170 

          Sumber : Diolah penulis (2024) 
 

Adanya Diversitas dan Inklusi di dalam organisasi dapat terciptanya lingkungan yang 
inovatif, sehingga mampu meningkatkan produktivitas para pekerja serta menciptakan 
lingkungan kerja inklusif dan menghasilkan gagasann yang bermanfaat untuk sebuah organisasi. 
Dengan menerapkan konsep ini bisa mengurangi terjadinya masalah, terutama di dalam 
perusahaan yang dinamis dan penuh tantangan (Mustari, et al., 2024).   

Diversitas yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan kinerja tim dan berpengaruh 
positif signifikan pada inovasi (Wulandari, et al., 2024). Riset lainnya mengidentifikasi bahwa 
keberagaman gender memberikan dampak negatif tidak signifikan pada efektifitas bank (Fadli, 
et al., 2022).  

Penelitian lain menunjukkan bahwa inklusi dalam kebijakan organisasi  berpengaruh 
positif signifikan pada kinerja organisasi (Mustari, et al., 2024). Penelitian lain juga menunjukkan 
dengan adanya inklusi berdampak negatif tidak signifikan terhadap peningkatan kinerja UMKM 
melalui Strategy Agility (Firdaus, et al., 2024).  

Riset yang lain bisa ditarik kesimpulan dengan adanya kinerja suatu  organisasi  
berpengaruh positif signifikan pada gender  dan  gaya kepemimpinannya (Syanan, et al., 2023) 
sedangkan penelitian lain menyatakan dengan adanya kinerja organisasi berpengaruh negatif 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Siregar, et al., 2023). Oleh karena itu peneliti tertarik 
untuk meneliti Pengaruh Diversitas dan Inklusi terhadap Kinerja Organisasi PT PLN (Persero) Unit 
Induk Distribusi Sumatera Selatan Jambi dan Bengkulu. Berdasarkan latar belakang tersebut 
dapat ditarik kesimpulan yaitu, peneliti ini bertujuan melakukan penelitian berjudul Dampak 
Diversitas dan Inklusi terhadap Kinerja Organisasi PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 
Sumatera Selatan Jambi dan Bengkulu. Yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh Diversitas 
dan Inkusi secara secara parsial maupun simultan terhadap Kinerja Organisasi PT PLN (Persero) 
Unit Induk Distribusi Sumatera Selatan Jambi dan Bengkulu 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Diversitas 

 Menurut Wulandari, et al., (2024) diversitas adalah keragaman latar belakang dan 
karakteristik individu dalam perusahaan, termasuk gender, usia, agama, pendidikan, dan suku. 
Menurut Ramadhani, et al., 2023 indikator dalam diversitas yaitu usia, pendidikan, agama, dan 
suku. 

 
Inklusi 

 Menurut Kusmaryono, et al., (2023) inklusi adalah kondisi individu dan kelompok 
merasa dihargai, dilibatkan, dan memiliki kesempatan untuk menyampaikan pendapat. 
Menurut Sulistiyaningsih, et al., 2022 indikator dalam inklusi yaitu budaya, kebijakan dan praktik 
 
Kinerja Organisasi 

Menurut Habaora, et al., (2021) kinerja organisasi adalah kerja sama terstruktur dalam 
siklus input-proses-output untuk mencapai tujuannya. Menurut Mustari, et al., 2024 indikator 
dalam kinerja organisasi yaitu masukan, proses  pelaksanaan, hasil kerja, manfaat atau dampak. 
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Kerangka Berpikir  

 
Gambar 1. Kerangka Berpikir 
Sumber: Diolah penulis (2024) 

Hipotesis 
H₁ : Diversitas berpengaruh negatif terhadap kinerja organisasi. 
H₂  : Inklusi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. 
H₃ : Diversitas dan Inklusi secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja  organisasi 
 
3. Metode Penelitian 
Waktu dan Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilakukan selama 4 bulan yaitu mulai September sampai dengan Desember 
2024. Lokasi penelitian di kantor PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Sumatera Selatan Jambi 
dan Bengkulu. 

 
Jenis dan Sumber data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Penelitian ini menggunakan data 
primer dan data sekunder. Dalam penelitian ini, data primer dikumpulkan dengan cara observasi 
dan menyebarkan kuesioner. Data sekunder  diperoleh dari buku, jurnal, artikel yang berkaitan 
dengan variabel yang diteliti yaitu Diversitas, Inklusi dan Kinerja Organisasi. 
 
Populasi dan Sampel 

 Menurut Sugiyono (2022) populasi adalah semua komponen yang diteliti dan 
mempunyai kreteria sendiri yaitu individu dari suatu kelompok, peristiwa atau objek penelitian. 
Populasi dalam penelitian ini karyawan PT PLN UID S2JB sejumlah 170 orang. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan Teori Non-Probabilitas (Non-Probability Sampling) yaitu 
Teknik purposive sampling adalah metode pengambilan sampel di mana peneliti secara sengaja 
memilih sampel dengan karakteristik tertentu yang sesuai dengan tujuan penelitian. Metode 
yang digunakan untuk mengurangi populasi sampel yaitu dengan rumus Slovin. Menurut 
Sugiyono (2022) rumus Slovin yang digunakan dengan kepercayaan 95% dan margin of error (e) 
sebesar 5%. Adapun rumusnya yaitu: 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)²
 

Keterangan 
n  = Total sampel yang digunakan 
N = Total populasi  
e² = Tingkat kesalahan sampel (sampling eror) adalah 5% 

𝑛 =
170

1 + 170(0,05)²
= 119,29 

 Berdasarkan hitungan rumus tersebut, total sampel dalam penelitian ini yaitu 119,29 
yang kemudian dibulatkan jadi 120 karyawan. 

 
Teknik Analisis 
 Teknik Analisis digunakan untuk menguji apakah semua variabel valid dan untuk 
mengetahui pengaruh antara variabel x dengan y. 
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4. Hasil Dan Pembahasan 
Uji Validitas 

Tabel 2. Uji Validitas 
Variabel Item  R hitung  R Tabel Keterangan 

 
 

 
Diversitas 

(X₁) 

X1.1 0,449 0,1793 Valid 

X1.2 0,396 0,1793 Valid 

X1.3 0,457 0,1793 Valid 

X1.4 0,524 0,1793 Valid 

X1.5 0,586 0,1793 Valid 

X1.6 0,615 0,1793 Valid 

X1.7 0,632 0,1793 Valid 

X1.8 0,480 0,1793 Valid 

Inklusi (X₂) X2.1 0,447 0,1793 Valid 

X2.2 0,562 0,1793 Valid 

X2.3 0,680 0,1793 Valid 

X2.4 0,664 0,1793 Valid 

X2.5 0,667 0,1793 Valid 

X2.6 0,703 0,1793 Valid 

Kinerja 
Organisi 

(Y) 

Y1 0,490 0,1793 Valid 

Y2 0,657 0,1793 Valid 

Y3 0,726 0,1793 Valid 

Y4 0,662 0,1793 Valid 

Y5 0,677 0,1793 Valid 

Y6 0,737 0,1793 Valid 

Y7 0,734 0,1793 Valid 

Y8 0,580 0,1793 Valid 

          Sumber : Diolah peneliti (2024) 
 Berdasarkan Tabel 1.2 dengan 120 responden dan nilai r tabel sebesar 0,1793 hasil uji 
validitas menunjukkan bahwa r hitung > r tabel, sehingga seluruh item pertanyaan pada 
kuesioner dinyatakan valid. 
 
Uji Reliabilitas  

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's 
Alpha 

Standar 
Reliabilitas 

Keteranga
n 

Diversitas (X₁)      0,612 0,50 Reliabel 

Inklusi (X₂) 0,690 0,50 Reliabel 

Kinerja 
Organisasi (Y) 

0,814 0,50 Reliabel 

     Sumber : Diolah peneliti (2024)  
 Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan dalam penelitian ini 
reliabel, karena setiap indikator memiliki nilai Cronbach's Alpha lebih dari 0,50. 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas   

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 
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Sumber : Diolah menggunakan SPSS Versi 25.0 (2024) 

Berdasarkan Tabel 4 hasil uji normalitas data sampel (unstandardized residual) 
menggunakan analisis statistik Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai Asymp. Sig. sebesar 
0,200 yang lebih besar dari taraf signifikan 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa secara statistik, 
data penelitian memiliki distribusi normal. 
 
Uji Multikolinieritas 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolineritas 

 
Sumber: Diolah menggunakan SPSS Versi 25.0 (2024) 

 Berdasarkan Tabel 5 hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance yaitu 
X₁ sebesar 0,810 > 0,10 X₂ nilai tolerance sebesar 0,810 > 0,10. Sedangkan nilai VIF untuk variabel 
X₁ sebesar 1,234 < 10,00 dan X₂ sebesar 1,234 < 10,00. Dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
korelasi antara satu variabel bebas dengan variabel lainnya. 
 
Uji Heterokedastisitas 

 
Gambar 2.  Scatterplot  

Sumber : Diolah menggunakan SPSS Versi 25 (2024) 
Berdasarkan Gambar 2 uji heteroskedastisitas menggunakan scatterplot menunjukkan 

tidak adanya heteroskedastisitas, karena titik-titik menyebar secara acak tanpa membentuk 
pola tertentu seperti gelombang, melebar, atau menyempit. 
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Pengujian Hipotesis 
Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 7. Hasil Uji Parsial 

 
Sumber : Diolah menggunakan SPSS Versi 25.0 (2024) 

 Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 7 nilai signifikansi untuk pengaruh X₁ terhadap Y 
adalah 0,008 < 0,05 ini menunjukkan bahwa H₀ ditolak dan H₁ diterima, sehingga X₁ memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi (Y). Demikian pula, nilai signifikansi 
untuk pengaruh X₂ terhadap Y adalah 0,017 < 0,05. Hal ini membuktikan bahwa H₀ ditolak dan 
H₁ diterima, sehingga X₂ berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi (Y). 
 
Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 8. Hasil Uji Simultan 

 
  Sumber : Diolah menggunakan SPSS Versi 25.0 (2024) 

Berdasarkan Tabel 8 hasil uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi untuk pengaruh X₁ 
dan X₂ terhadap Kinerja Organisasi (Y) adalah 0,000 < 0,05. Hal ini membuktikan bahwa H₀ 
ditolak dan H₁ diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara simultan, X₁ dan X₂ memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi (Y). 
 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 9. Hasil Uji Model Regresi 

  
Sumber : Diolah SPSS Versi 25.0 (2024) 

Berdasarkan Tabel 9 model regresi yang diperoleh menunjukkan nilai konstanta sebesar 
4,595 dan koefisien regresi sebesar - 0,025 untuk variabel X₁ dan - 0,066 untuk variabel X₂. 
Persamaan regresinya adalah:  

Y = 4,595 + (- 0,025 X₁) + (- 0,066 X₂) + e 
Penjelasan dari persamaan tersebut:   
a. Konstanta (a) sebesar 4,595 mencerminkan kondisi saat kinerja organisasi (Y) dipengaruhi 

oleh variabel lainnya, yaitu X₁ dan X₂.   
b. Koefisien regresi X₁ (- 0,025) menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 poin pada X₁ memberikan 

pengaruh sebesar - 0,025 pada Y, dengan asumsi variabel lain tidak berubah.   
c. Koefisien regresi X₂ (- 0,066) menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1 poin pada X₂ 

mempengaruhi Y sebesar - 0,066 dengan asumsi variabel lain tetap konstan.   
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Koefisien Korelasi dan Determinasi 
Tabel 10. Hasil Uji Koefisin Korelasi (Uji R²) 

 
Sumber: Diolah menggunakan SPSS Versi 25.0 (2024) 

 
Hasil Uji Koefisien Korelasi (Uji R) 

Berdasarkan Tabel 4.15 nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,406 menunjukkan adanya 
hubungan positif antara Diversitas dan Inklusi secara bersama-sama terhadap Kinerja Organisasi 
sebesar 40,6%. Hal ini mengidentifikasikan bahwa tingkat Diversitas dan Inklusi berpengaruh 
pada Kinerja Organisasi.  

 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Berdasarkan Tabel maka didapat nilai koefisien determinasi (R square) sebesar 0,165 
atau 16,5%. Nilai ini menunjukkan bahwa Diversitas dan Inklusi memiliki pengaruh positif 
terhadap Kinerja Organisasi. 
 
1. Pengaruh Diversitas terhadap Kinerja Organisasi 

 Berdasarkan hasil perhitungan tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis menyatakan 
bahwa Diversitas berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Organisasi, diterima. Ini 
dikarenakan nilai t hitung lebih besar dari t tabel (2,690 >1.658) serta signifikansi lebih kecil dari 
0,05 (0,008 < 0,05). Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian Ivone, et 
al., (2024) menunjukkan bahwa diversitas memiliki dampak positif signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Firdaus, et al., (2024) yang menekankan 
bahwa peran penting diversitas dalam menciptakan lingkungan kerja inklusif, serta mendorong 
meningkatnya produktifitas di sebuah organisasi secara menyeluruh. Dengan memberikan 
kesempatan setara kepada pegawai dari berbagai golongan usia yang mengikuti pelatihan dan 
pengembangan karir, organisasi tidak hanya meningkatkan kompetensi individu, tetapi juga 
memperkuat sinergi kerja sama tim lintas generasi.  

 
2. Pengaruh Inklusi terhadap Kinerja Organisasi 

 Berdasarkan hasil hitungan tersebut dapat di tarik kesimpulan dengan adanya hipotesis 
menyatakan bahwa Inklusi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Organisasi, diterima. 
Ini dikarenakan nilai t hitung lebih besar dari t tabel (2,411 >1,658) serta signifikansi lebih kecil 
dari 005 (0,017 < 0,05). Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian 
Wulandari, et al., (2024) dan didukung oleh Darmawan, et al., (2021) yang juga menegaskan 
bahwa inklusi berperan penting dalam peningkatan kinerja. Inklusi menciptakan lingkungan di 
mana setiap orang dan kelompok merasa di hargai, diakui, dan diberi kesempatan yang sama 
dalam berpartisipasi. Lingkungan yang inklusif membantu membangun suasana kerja harmonis, 
memperkuat kebersamaan, serta mendorong partisipasi aktif yang dapat meningkatkan kinerja 
tim dan kreativitas. Inklusi sangat penting untuk meningkatkan budaya kerja yang bermanfaat 
dan inovatif. Dalam hal ini, dapat memecahkan masalah dengan perencanaan yang matang 
untuk memastikan bahwa setiap orang merasa dihargai dan diberdayakan dalam peran mereka. 
Namun, hasil penelitian Farhani, et al., (2024) menunjukkan bahwa inklusi dapat memberikan 
dampak negatif jika tidak dikelola dengan baik. Maka dari itu, pengelolaan inklusi yang efektif 
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sangat penting untuk memaksimalkan manfaat yang positif dan mencegah dampak buruk yang 
mungkin timbul. 

 
3. Pengaruh Diversitas dan Inklusi terdap Kinerja Organisasi  

 Hasil uji hipotesis menyatakan bahwa diversitas dan inklusi memberikan pengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja organisasi di PT PLN (Persero) UID S2JB, yang dapat 
mendorong produktivitas para pekerja. Manajemen keragaman yang efektif membuka peluang 
yang setara untuk pelatihan dan pengembangan karir, serta mendorong ide-ide baru yang 
mendukung kinerja organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Mustari, et al., (2024) yang 
menekankan pentingnya adanya manajemen keragaman dalam mendorong suasana kerja yang 
inklusif dan produktif. Manajemen keragaman yang baik memaksimalkan potensi individu tanpa 
memandang latar belakang, serta mendorong kreativitas dan inovasi.  
 
5. Penutup 
Kesimpulan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 
1. Diversitas berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja organisasi, dengan t hitung > t tabel 

atau 2,690 > 1,658 dan signifikansi 0,008 < 0,05. 
2. Inklusi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja organisasi, dengan t hitung > t tabel 

atau 2,411 > 1,658 dan signifikansi 0,017 < 0,05. 
3. Secara simultan, diversitas dan inklusi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

organisasi, dengan p-value 0,000 < 0,05. 
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