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ABSTRACT 

Introduction: The objective of this investigation is to evaluate the impact of 

diversity and inclusion on the performance of employees at the Directorate 

General of Foreign Trade. The research is motivated by the observed decrease 

in performance over the past three years, as well as the presence of 

generational disparities and the limited implementation of inclusive practices.  

Methods: The research employs a quantitative approach that incorporates 

path analysis to investigate the direct and indirect consequences of diversity 

and inclusion. The Taro Yamane formula was used in conjunction with random 

sampling techniques to select a sample of 159 civil servants. To compute 

correlation coefficients, path coefficients, and hypothesis testing, the data were 

processed using SPSS.. 

Results: The results indicate that diversity has a direct effect of 10.6% and an 

indirect effect of 13.8% through inclusion, resulting in a total influence of 

24.4% on employee performance from the findings. Inclusion has a direct 

impact of 31.3% and an indirect effect of 13.8% through diversity, resulting in 

a total impact of 45.1%. The R² value of 0.697 confirms that diversity and 

inclusion jointly account for 69.5% of the variation in employee performance. 

Conclusion and suggestion: Employee performance is significantly and 

positively influenced by diversity and inclusion. The research suggests that 

public sector organizations should adopt inclusive policies and prioritize 

workforce diversity to improve institutional performance and employee 

productivity. 
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PENDAHULUAN 

Salah satu tanda utama keberhasilan organisasi, bahkan dalam konteks lembaga pemerintah, adalah kinerja 

karyawan. Menurut grafik pencapaian kinerja untuk tahun 2022–2024, Direktorat Jenderal Perdagangan Luar Negeri 

mengalami penurunan kinerja sebesar 15% dalam tiga tahun terakhir. Keadaan ini menunjukkan adanya masalah 

dalam manajemen sumber daya manusia yang memerlukan penelitian lebih lanjut.  

 

 

Gambar 1. Grafik Capaian Kinerja Instansi Tahun 2022-2024 

Secara umum, kinerja pegawai dipengaruhi banyak faktor, seperti faktor-faktor material layaknya gaji dan 

insentif, sebagaimana dinyatakan dalam teori harapan oleh Victor Vroom yang dikutip dalam (Dahrani & Sohiron, 

2024) Teori ini menyatakan bahwa seorang individu akan meningkatkan upayanya dengan harapan akan menerima 

imbalan yang lebih baik. Namun, dalam penelitian ini, penulis bermaksud untuk mengevaluasi kinerja pegawai 

melalui pendekatan yang berbeda yaitu menggunakan pendekatan diversitas dan inklusi. 

Pendekatan ini dipilih berdasarakan hasil wawancara dengan narasumber yang menyatakan bahwa instansi 

tersebut didominasi oleh pegawai generasi milenial dengan presentase sebesar 46,59%, sedangkan pegawai generasi 

Z hanya sebesar 14% dan narasumber juga mengungkapkan masih adanya budaya senioritas yang dapat menimbulkan 

diskriminasi terhadap minoritas sehingga pegawai merasa dibatasi dan sulit berkembang. Berdasarkan hasil 

wawancara juga ditemukan bahwa dalam instansi ini juga terdapat kurangnya peraturan, pelatihan dan penyuluhan 

mengenai inklusi meskipun jika kita tinjau dalam aspek usia pegawai di instansi ini terbilang beragam atau diversitas  

Selain hasil wawancara tersebut juga penulis menemukan adanya penelitian yang dilakukan oleh Ramadhani 

& Firmansyah (2023) yang mengemukakan adanya pengaruh positif terhadap kinerja pegawai akan tetapi pada 

penelitian yang dilakukan oleh Anwar, Hamid dan Zuswana (2024) yang meneliti variabel diversitas, inklusi dan 

kinerja pegawai, mengemukakan bahwa diversitas justru mempengaruhi kinerja pegawai secara negatif sedangkan 

inklusi memiliki pengaruh positif yang sangat signifikan terhadap kinerja. Akan tetapi walapun diversitas  memiliki 

pengaruh negatif terhadap kinerja pegawai, dipenelitian tersebut juga mengemukakan bahwa jika diversitas dipadukan 

dengan inklusi akan mempengaruhi kinerja pegawai dengan positif secara  bersamaan. 

Tujuan dari artikel ini adalah untuk melakukan analisis komprehensif tentang dampak diversitas dan inklusi 

terhadap kinerja pegawai di Direktorat Jenderal Perdagangan Luar Negeri. Penelitian ini berfokus pada tiga aspek 

utama: (1) dinamika kinerja pegawai dan kontribusi dimensi diversitas, baik secara langsung atau tidak langsung (2) 

sejauh mana inklusi organisasi, dapat menghasilkan peningkatan kinerja langsung dan tidak langsung dan (3) dampak 

simultan dari diversitas dan inklusi terhadap kinerja pegawai secara keseluruhan. Penelitian ini relevan karena masih 

sedikitnya penelitian yang menyelidiki kedua variabel tersebut secara simultan dalam birokrasi pemerintah Indonesia, 

khususnya di sektor perdagangan luar negeri. Hasil artikel ini diharapkan dapat membantu para pembuat kebijakan 

dalam mengembangkan strategi manajemen SDM yang lebih inklusif dan adaptif terhadap diversitas pegawai, 

sehingga meningkatkan keberlanjutan kinerja prgawai. 

 

 

 

 

95%

83%
80%

70%

75%

80%

85%

90%

95%

100%

Capaian Kinerja Tahun 2022-2024

2022 2023 2024



Jurnal Maneksi ( Management Ekonomi dan Akuntansi), Vol. 14, No. 3, September 2025 

 

Bintang Brilliansyah et.al                                 Page | 1666  
 

TINJAUAN PUSTAKA  

Diversitas merupakan gabungan dari persamaan dan perbedaan di antara individu dalam suatu organisasi, 

sebagaimana didefinisikan oleh Robbins dan Coulter. Secara teoritis menawarkan banyak keuntungan, termasuk 

potensi untuk menawarkan perspektif baru bagi organisasi yang dapat bermanfaat dalam pemecahan masalah, 

kemampuan beradaptasi, dan pemahaman pasar global. Robbins dan Coulter (2018). Riswanto  dan Susilowati  (2021) 

dalam buku menjelaskan bahwa pada dasarnya diversitas dapat memberikan dampak positif seperti memberikan 

pandangan yang beragam sehingga organisasi dapat beradaptasi dan tepat dalam pengambilan keputusan, tetapi jika 

tidak dikelola dengan baik justru diversitas tersebut memberikan dampak buruk seperti diskriminasi terhadap 

minoritas. Oleh karena itu organisasi perlu menciptakan strategis untuk membantu diversitas agar memberikan 

dampak baik terhadap kinerja pegawai seperti inklusi. 

Sejumlah penelitian yang dilakukan oleh Dongol (2022), Shrestha & Parajuli (2021), Ramadhan & 

Firmansyah (2023) , dan Sembiring et al. (2024) telah menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

diversitas. Dengan kata lain, hal ini menyiratkan bahwa anggota atau pegawai suatu organisasi beragam, yang akan 

memberikan efek menguntungkan bagi organisasi. Dapat disimpulkan bahwa diversitas adalah berbagai atribut atau 

nilai yang dibawa oleh setiap anggota ke suatu organisasi, yang dapat membentuk dinamikanya. Jelaslah bahwa 

diversitas memiliki keuntungan bagi organisasi, sebagaimana teori yang diajukan. Oleh karena itu, sudah tepat jika 

organisasi menerapkan strategi untuk mengoptimalkan unsur-unsur diversitas. 

Marie Carrasco dan William J. Rothwell mendefinisikan inklusi sebagai derajat toleransi yang ditunjukkan 

oleh nilai-nilai atau peraturan perusahaan terhadap diversitas pemikiran, tindakan, dan aktualisasi diri pegawainya. 

Jika diterapkan secara efektif, inklusi akan menumbuhkan kesadaran di antara pegawai bahwa mereka adalah 

komponen penting dari organisasi atau kelompok, dan bahwa organisasi atau kelompok itu penting bagi pegawai. 

Akibatnya, pegawai akan bekerja sebaik-baiknya karena mereka yakin bahwa hasil pekerjaan mereka akan berdampak 

positif pada diri mereka sendiri.(Carasco & Rothwell, 2021).  

Penelitian yang dilakukan oleh Anwar, Hamid & Zuswana (2024)  dan Qian Xu (2024) yang menggambarkan 

pengaruh inklusi terhadap kinerja pegawai. Hasilnya, organisasi yang memasukkan inklusi ke dalam semua aspek 

operasinya akan meningkatkan kinerjanya dengan menumbuhkan rasa penghargaan dan signifikansi di antara 

pegawainya. Dengan adanya inklusi dapat membantu instansi dalam menanggulangi resiko terjadinya diskriminasi 

dalam instansi 

Menurut Hasibuan, istilah “kinerja” berasal dari istilah “prestasi kerja” yang mengacu pada prestasi nyata 

yang dicapai oleh seorang individu dalam bidang profesionalnya. Kinerja merupakan hasil kerja pegawai yang 

ditentukan oleh kualitas dan kuantitas tugas yang diselesaikan sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan yang diberikan 

oleh organisasi atau perusahaan. Byars berpendapat bahwa kinerja bergantung pada interaksi antara persepsi objektif 

terhadap pekerjaan, bakat, dan usaha. Dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang relevan, kinerja yang memuaskan 

merupakan tonggak penting.(Indrasari, 2017)  

Selain itu, terdapat penelitian yang menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh diversitas dan 

inklusi. Apabila suatu organisasi atau perusahaan memiliki tenaga kerja yang beragam atau beragam dan menerapkan 

inklusi, kinerja pegawai akan dipengaruhi secara positif oleh diversitas dan inklusi. Penelitian tersebut adalah sebagai 

berikut: Achamarul Fajar(2024) , Bambang Purwoko(2024), dan Ajay Sharma, Amrik Singh, dan Vipan Kumar(2024)  

Prahendratno (2023)mengungkapkan dalam bukunya bahwa banyak pengamat percaya bahwa organisasi 

yang efektif adalah organisasi yang lebih inovatif daripada organisasi lain. Ia menyatakan bahwa perencanaan 

implementasi strategis dalam suatu organisasi atau perusahaan difokuskan pada penciptaan lingkungan kerja yang 

positif bagi pegawai, selain penjualan, kuantitas produk, dan gaji pegawai. Hal ini akan memfasilitasi transisi 

organisasi menjadi entitas yang inovatif. Fenomena sosial, termasuk pencocokan gaji berdasarkan gender, budaya 

senioritas, dan ketidaksetaraan dalam kesempatan karier, merupakan penyebab utama masalah yang biasanya dihadapi 

dan dapat memengaruhi kinerja pegawai. 
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METODE PENELITIAN 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengevaluasi dampak diversitas dan inklusi terhadap kinerja pegawai 

baik itu secara langsung atau tidak langsung dan serentak di Direktorat Jenderal Perdagangan Luar Negeri. Dengan 

jumlah populasi 264 pegawai, penelitian ini difokuskan pada pegawai negeri sipil di lingkungan instansi ini. Ukuran 

sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Taro Yamani, sehingga diperoleh 159 pegawai. Teknik pengumpulan 

data menggunakan probability sampling, yaitu dengan memperbolehkan pegawai untuk dipilih sebagai sampel. 

Sedangkan random sampling merupakan metode pemilihan sampel yang dilakukan secara acak yang menjadi sampel 

hanya pegawai ASN saja tidak dengan pegawai honorer.(Sugiyono, 2013). Penelitian ini bersifat kuantitatif dan 

menggunakan metodologi analisis jalur (Path Analysis). Tujuan dipilihnya analisis jalur adalah untuk mengatahui 

pengaruh variable independent terhadap dependent baik secara langsung ataupun tidak langsung 

 

 

Gambar 2. Analisis Jalur 

Sumber : (Sahir, 2021) 

X1 = Diversitas 

X2 = Inklusi  

Y = Kinerja Pegawai 

𝜀 = Variabeil yang tidak diteliti akan tetapi dapat mempengaruhi Y 

ρ𝑦𝑥1  = koeifisiein jaluir yang menggambarkan nilai peingaruih langsuing X1 pada Y 

ρ𝑦𝑥2  = koeifisiein jaluir yang meinggambarkan nilai peingaruih langsuing X2 pada Y 

𝑟𝑥1𝑥2 = menggambarkan hubungan atau Koreilasi X1 dan X2 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bagian ini akan memuat hasil uji korelasi, analisis jalur dan uji hipotesis yang diolah menggunakan 

aplikasi SPSS 27. 

Tabel 1. Hasil Uji Corelasi X1 dan X2 

Correlations 

 Diversitas 

 

Inklusi 

Diversitas Pearson Correlation 1 .758** 

Sig. (2-tailed)  <,001 

N 159 159 

Inklusi Pearson Correlation .758** 1 

Sig. (2-tailed) <,001  

N 159 159 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Sumber Hasil Olah Data SPSS, 2025 
Nilai korelasi merupakan ukuran intensitas atau arah hubungan linier antara dua variabel independen. Koefisien 

korelasi antara variabel diversitas dan inklusi adalah 0,758, seperti yang ditunjukkan pada tabel 2, yang menunjukkan 

hubungan yang kuat dalam analisis ini karena nilai yang didapatkan mendekati nilai 1 (Sugiyono, 2013). Terdapat 

hubungan kausal antara variabel Diversitas dan Inklusi, sebagaimana dibuktikan oleh korelasi positif antara kedua 

variabel tersebut. Peningkatan X1 disertai dengan peningkatan X2. 
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Tabel 2. Hasil uji koefisien jalur 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.190 2.706  5.613 <,001 

Diversitas .425 .088 .326 4.830 <,001 

Inklusi .633 .076 .560 8.287 <,001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber Hasil Olah Data SPSS, 2025 
Untuk memastikan tingkat pengaruh langsung yang diberikan masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen, analisis jalur diterapkan. Variabel Diversitas (X1) memiliki nilai Beta sebesar 0,326, menurut 

penelitian, sedangkan variabel Inklusi (X2) memiliki nilai Beta sebesar 0,560. Nilai yang didapatkan ini belum dapat 

dijadikan acuan terkait nilai pengaruh variabel independent terhadap dependent, nilai tersebut harus di hitung lagi 

dengan rumus koefisien determinasi (R²) untuk menilai kontribusi masing-masing jalur. 

Koefisien Determinasi Diversitas : 

KD = (0,3262) × 100% 

KD = 0,106 × 100%  

KD = 10,6% 

Koefisien Determinasi Inklusi : 

KD = 𝑟2 × 100% 

KD = (0,5602) × 100% 

KD = 0,313 × 100% 

KD = 31,3% 

Setelah dihitung dengan rumus koefisien determinasi untuk variabel diversitas kita bisa mengetahui nilai 

pengaruh secara langsungnya adalah 10,6%. Sedangkan untuk perhitungan variabel inklusi menghasilkan nilai sebesar 

31,3% yang berarti pengaruh inklusi terhadap kinerja pegawai secara langsung sebesar 31,3%.  

 

Tabel 3.Perhitungan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

 
Variabel 

Koefisien 
Jalur 

Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak 
Langsung 

Sub Total 
Pengaruh 

X1 X2  

Diversitas 
(X1) 

0,326 0,106 
 

0,138 0,244 

Inklusi 

(X2) 
0,560 0,313 0,138 

 
0,451 

Total Pengaruh 0,695 

Pengaruh Variabel Lain (ԑ) 0,305 

Sumber Hasil Olah Data SPSS, 2025 
Nilai mediasi diperlukan untuk melakukan perhitungan pengaruh secara tidak langsung, nilai ini didapati dari 

penjumlahan nilai korelasi, nilai koefisien jalur diversitas dan koefisien jalur inklusi sehingga menghasilkan nilai 

0,138. Setelah mendapatkan hasil ini dapat dilaksukannya perhitungan untu mengetahui pengaruh secara tidak langsug 

terhadap kinerja pegawai. Hasil perhitungan antara pengaruh langsung dan tidak langsung disajikan pada tabel 3. 

Pengaruh tidak langsung dari variabel diversitas sebesar 0,244 atau 24,4%, dan inklusi sebesar 0,451 atau 45,1%. 

Total pengaruh tidak langsung sebesar 0,695 atau 69,5%, dan pengaruh variabel lainnya sebesar 30,5%.  

 

 

 

 

 



Jurnal Maneksi ( Management Ekonomi dan Akuntansi), Vol. 14, No. 3, September 2025 

 

Bintang Brilliansyah et.al                                 Page | 1669  
 

Tabel 4. Hasil Analisa Koefisien Determinasi 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,835 ,695 ,693 3,970 

Sumber Hasil Olah Data SPSS, 2025 
Tabel 4 menunjukkan bahwa diversitas dan inklusi bertanggung jawab atas 69,5% kinerja pegawai, yang 

berada dalam kisaran sedang. Sisanya 30,5% terdiri dari item yang tidak diperiksa dalam penelitian ini. Hasil dalam 

tabel ini sejalan dengan hasil pada tabel sebelumnya. 

Tabel 5. Uji Hipotesis 

Struktural Sig. 𝜶 𝒕𝒉𝒊𝒕𝒖𝒏𝒈 𝒕𝒕𝒂𝒃𝒆𝒍 Kesimpulan 

𝑝𝑦𝑥1 0,001 0,05 4,830 1,976 𝐻0 ditolak 

𝑝𝑦𝑥2 0,001 0,05 8.287 1,976 𝐻0 ditolak 

 

Hipotesis 1 Nilai t hitung sebesar 4,830 melebihi nilai t kritis sebesar 1,976, dan nilai signifikansi untuk 

pengaruh X1 terhadap Y adalah 0,001, yang lebih kecil dari 0,05. Akibatnya, dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, 

yang menunjukkan bahwa variabel Keragaman memiliki dampak yang menguntungkan terhadap kinerja Pegawai.  

Hipotesis 2 Nilai t hitung sebesar 8,287 melebihi nilai t kunci sebesar 1,976, dan nilai signifikansi untuk pengaruh X2 

terhadap Y adalah 0,001, yang lebih kecil dari 0,05. Akibatnya, dapat disimpulkan bahwa H2 diterima, yang 

menunjukkan bahwa variabel inklusi memiliki dampak positif terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh Diversitas Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis kita bisa mengetahui bahwa pengaruh diversitas terhadap kinerja pegawai sebesar 10,6% 

dan pengaruh secara tidak langsung sebesar 24,4% dan nilai signifikansi < 0,005 dan nilai t hitung (4,830) > t table 

(1,976) sehingga bisa dikatakan berengaruh secara positif dan signifikan sehingga H1 terpenuhi. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian terhadahulu yang dilakukan oleh Dongol (2022), Shrestha & Parajuli (2021), Ramadhan & 

Firmansyah (2023) , dan Sembiring et al. (2024) 

Pengaruh Inklusi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis kita bisa mengetahui bahwa pengaruh inklusi terhadap kinerja pegawai sebesar 31,3% dan 

pengaruh secara tidak langsung sebesar 45,1% dan nilai signifikansi < 0,005 dan nilai t hitung (4,830) > t table (1,976) 

sehingga bisa dikatakan berengaruh secara positif dan signifikan sehingga H2 terpenuhi. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Anwar, Hamid & Zuswana (2024)  dan Qian Xu (2024) 

Pengaruh Simultan Diversitas dan Inklusi Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh diversitas dan inklusi secara simultan terhadap kinerja pegawai diketahui berdasarkan perhitungan manual 

sebesar 69,5% dan pengaruh dari variabel yang tidak diteliti sebesar 30,5%, hasil ini sejalan dengan hasil perhitungan 

melalui SPSS 27. penelitian yang dilakukan oleh Bambang Purwoko (2003), Anwar, Hamid & Zuswana (2024) ,Qian 

Xu (2024), dan  Amrik Singh & Vipan Kumar (2024) 

 

KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil yang ditemukan diversitas berpengaruh positif secara langsung sebesar 10,6 dan tidak 

langsung sebesar 24,4% terhadap kinerja pegawai. Dengan temuan ini dapat menjadi acuan bagi instansi Direktorat 

Jenderal Perdagangan Luar Negeri untuk memanfaatkan lagi keberagaman atau diversitas yang ada di badan instansi 

seperti melakukan reverse mentoring dimana pegawai yang masih muda membagikan pengetahuan tentang teknolig 

sedangkan pegawai yang sudah tua membagikan pengalamannya. Dari hasil analisis dapat disimpulkan bahwa inklusi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara langsung sebesar 31,3% dan tidak langsung sebesar 45,1%.dari hasil ini 

Direktorat Jenderal Perdagangan Luar Negeri harus menerapkan inklusi dalam intansi lebih maksimal lagi seperti 

mengadakan seminar dan pelatihan tentang kesetaraan gender dan komunikasi lintas budaya agar pegawai memiliki 

kesadaran tentang pentingnya menghargai perbedaan ditempat kerja. Pengaruh diversitas dan inklusi secara simultan 

diketahui sebesar 69,5% sedangkan pengaruh dari variabel yang tidak diteliti sebesar 30,5%. Oleh karena itu saran 

bagi peneliti selanjutnya untuk menambah variael lain dalam penelitian seperti variabel kesetaraan atau equity agar 

hasil penelitian lebih komperhensif 
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