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Abstract: Organization in the global era, are very close to diversity. It is because the existence of the high
inter-dependencies of the organization to others. Diversity existence in the organization must be managed
in a good and clear way, and this condition will give highest values to organization, employer, emplayee,
and also o community. Before managing diversity, managers of the organization should undersiand the
trigger or the source of the diversity in the organization. There are three steps to manage diversity in the
organization. The first step is by developing multi culture organization. The second step is by doing the
individual appreach, and the third step is by executing the organizational approach.
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Keberadaan organisasi di era global seperti saat ini
tidak bisa terlepas dari pengaruh dan saling ketergan-
tungan dengan pihak-pihak lain yang berada di sekeli-
lingnya. Gobson (1996), mendefinisikan globalisasi
sebagai adanya saling ketergantungan jaringan trans-
portasi, distribusi, komunikasi, dan ekonomi yang
melintasi perbatasan internasional. Saling ketergan-
tungan yang melintasi batas ini tentunya akan melibat-
kan banyak pihak yang memiliki keanekaragaman
(cliversity) dalam suatu organisasi. Pengelola orga-
nisasi tentu perlu memahami tentang keanekaragam-
an ini, sehingga mereka akan mampu memanage
organisasinya secara efektif dan efisien.

Organisasi yang didefinisikan sebagai struktur
atau sistem sosial yang terdiri dari dua orang atau
lebih yang saling tergantung dan saling berhubungan
dan bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama
(Baron & Greenberg, 1990), jelas tidak bisa terlepas
dari keberadaan individu atau sumberdaya manusia
yang akan menggerakkan organisasi lersebut. Pada
era globalisasi yang juga digambarkan dengan kondisi
dunia tanpa batas/Borderless World (Gibson, 1996),
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organisasi harus mampu memiliki kesadaran terhadap
keanckaragaman global, termasuk keanekaragaman
angkatan kerja (Schuler dan Jackson, 1997). Agar
organisasi mampu mencapai tujuannya maka keane-
karagaman yang ada dalam organisasi perlu dimanage
dengan baik. Oleh karena itu, tujuan dari artikel ini
adalah; mengenali pemicu munculnya keanekaragam-
an dalam organisasi, kemudian cara-cara untuk me-
manage keanekaragaman dan keuntungan yang dapat
diperoleh dengan memanage keanekaragaman, se-
hingga pembahasan dalam artikel ini akan mempunyai
manfaat bagi organisasi bagaimana memanage
keanekaragaman yang muncul dalam organisasi di
era global.

KEANEKARAGAMAN DAN PEMICUNYA

Keanekaragaman (Diversity)

Diversity atau Keanekaragaman dan seringkali
juga disebut dengan istilah perbedaan, menyitir penda-
pat Luthans (2002), bahwa keanckaragaman bukan
sekedar materi tambahan atau sebagai bahan renung-
an, akan tetapi justru memainkan peran sentral dalam
upaya mempelajari perilaku organisasi dan menerap-
kannya dalam pengelolaan organisasi, Luthan juga
menyebutkan, diversity/keanekaragaman sebagai
suatu perbedaan-perbedaan yang ada pada individu-
individu yang berada dalam suatu kelompok atau
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organisasi. Sementara dikonseptualisasikan oleh Tho-
mas (1996), sebagai suatu perspektif mikro vang
melihat keanckaragaman dari komponen individu, dan
perspektif makro yang melihatnya dari sisi gabungan
antara perbedaan dan kesamaan, Untuk memperoleh
pemahaman yang pas tentang keanekaragaman, yaitu
bagaimana memadukan perbedaan dengan kesamaan,
diperlukan kemampuan untuk menerima secara
simultan dari perspektif mikro yang memudahkan
untuk identifikasi perbedaan-perbedaan dan perspektif
makro yang terkait dengan upaya meningkatkan
kemampuan untuk melihat adanya kesamaan-
kesamaan. Selanjutnya, Mathis dan Jackson (2000),
menyatakan bahwa keanekaragaman menunjukkan
adanya perbedaan diantara manusia.

Apapun pengertian dan pemahaman kita tentang
diveryity, keberadaannya di era globalisasi ini begitu
dominan dan seringkali bisa memunculkan hal-hal
yang negatif maupun positif bagi organisasi, bergan-
tung bagaimana keanckaragaman tadi dimanage . Jika
keaneckaragaman vang ada tidak dimanage dengan
baik, dapat menimbulkan konflik antar individu maupun
kelompok dalam organisasi, karena adanya perbedaan-
perbedaan di antara mereka. Namun demikian, jika
keanekaragaman dimanage dengan baik justru
keberadaannya akan memberikan keuntungan bagi
organisasi, seperti yang dinyatakan American Man-
agement Interactive dalam Ely & Thomas ( 2001 ),
bahwa manajer harus meningkatkan workforce di-
versity atau keanekaragaman tenaga kerjanya,
untuk meningkatkan efektivitas kelompok kerja.
Pernyataan ini juga didukung hasil penelitian yang
dilakukan banyak peneliti {(Miliken and Martins, 1996;
Pelled, 1996; Cox, 1993; Jackson and Ruderman,
1995) dalam Ely dan Thomas (2001).

Menurut Mathis (2000) keanekaragaman memi-
liki konsekuensi positif dan negatif. Di sisi positif,
keanekaragaman memberikan kesempatan yang fuas
kepada organisasi untuk memperoleh sumber daya
manusia yang memiliki pengalaman dan ide yang
beragam. Sedangkan dari konsekuensi negatifnya
keanekaragaman dapat menyebabkan peningkatan
ketegangan/stres dan konflik di tempat kerja. Pada
sebagian organisasi, orang-orang yang berasal dari
latar belakang ras/etnis yang sama seringkali mereka
merasa keberatan untuk menerima orang-orang yang
berasal dari latar belakang yang berbeda dengan
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mereka, sehingga hal ini akan dapat memunculkan
ketegangan-ketegangan di tempat kerja. Kesulitan
komunikasi dan konflik antar anggota organisasi yang
dilatar belakangi oleh perbedaan-perbedaan nilai dan
budaya akan lebih banyak muncul pada organisasi
vang memiliki anggota beragam. Oleh karena itu,
organisasi harus lebih aktif memusatkan perhatian
pada keanekaragaman yang ada pada anggotanya
serta memberi dukungan lebih kepada individu yang
berasal dari latar belakang etnis yang berbeda atau
mereka yang berada pada posisi sebagai minoritas
dalam organisasi sehingga mereka jua bisa berperan
secara maksimal untuk kemajuan dan pengembangan
organisasi.

Keanekaragaman di Indonesia

Indonesia sebagai negara yang terdiri dari
banyak suku bangsa, tentu memiliki keanekaragaman
yang sangat tinggi pula. Anggota organisasi di Indo-
nesia pada umumnya terdini dari individu-individu yang
berasal dari berbagai suku yang ada Indonesia, bah-
kan di era global seperti saat ini anggota organisasi di
Indonesia tentu saja tidak hanya diisi oleh individu-
individu dari suku bangsa yang berasal dari Indone-
sia, akan tetapi juga diisi oleh individu-individu yang
berasal dari negara lain dari seluruh negara di dunia.
Hal ini tentu semakin mempertinggi tingkat keaneka-
ragaman pada organisasi-organisasi di Indonesia.
Dengan demikian, menjadi suatu keharusan bagi para
pengelola organisasi/perusahaan di Indonesia, untuk
memahami keanekaragaman dan bagaimana cara
memanage keanekaragaman tersebut agar organisasi
yang dikelolanya mampu bersaing dengan organisasi-
organisasi lain.

Pemicu munculnya keanekaragaman

Mathis dan Jacson (2000), meninjau pemicu mun-
culnya keanekaragaman dari sisi umur, etnis, gender,
ketidakmampuan/halangan fisik dan orientasi seksual
seperti ditampilkan dalam Gambarl.

Sedangkan Luthans (2002), menyebutkan ten-
tang alasan utama munculnya keanekaragaman da-
lam organisasi sebagai tantangan penting secara lebih
luas lagi, vang meliputi faktor-faktor; perubahan
demografis dari angkatan kerja (seperti :umur, gen-
der, etnis dan pendidikan ), undang-undang dan hukum,
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Gambar 1. Pemicu Munculnya Keanekaragaman
{Sumber; Mathis dan Jaeson, 2006}

tingkat pertumbuhan dari bisnis internasional yang
sangat cepat, tekanan persaingan, pengakuan dan
keinginan untuk berbeda pandangan dalam proses
pengambilan keputusan dan dalam team seperti
nampak pada Gambar 2

Changing Work Force
Demographics (age,

Selanjutnya, poin-poin pemicu munculnya keane-
karagaman pada kedua gambar diatas lebih lanjut
diuraikan secara lebih detil, sebagai berikut:

Umur; adanya kecenderungan perubahan struk-
tur umur dari angkatan kerja pada suatu wilayah/
Negara akan berdampak pada struktur umur karya-
wan/anggota organisasi; misalnya semakin banyak
karyawan usia tua dibandingkan karyawan usia
produktif. Perubahan komposisi umur dari angkatan
kerja akan memunculkan permasalahan yvang terkait
dengan keanekaragaman dalam organisasi, sehingga
memaksa organisasi melakukan perubahan-perubahan
yang terkait dengan kebijakan di bidang ketenaga-
kerjaan dengan memperhatikan struktur umur angkat-
an kerja tersebut organisasi yang didominasi angkatan
kerja dengan srtktur umur tertentu, misalnya usia
muda, maka akan berbeda peraturan dan cara menge-
lolanya dengan organisasi yang didominasi oleh
angkatan kerja usia (ua.

Perubahan komposisi angkatan kerja juga terjadi
dalam lingkup gender. Kaum wanita akhir-akhir ini
juga ikut berlomba memasuki lapangan kerja. sehingga
semakin banyak angkatan kerja wanita yang ikut ber-
partisispasi di dunia kerja. Tingkat partisipasi angkatan
kerja wanita di Indonesia dari tahun ke tahun terus
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Gambar 2. Tantangan-Tantangan Penting yang Memicu Munculnya Keanekaragaman dalam Organisasi Saat Ini.

(Swmber: Luthans, 2002
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menunjukkan tren yang meningkat. Hal ini tentu ber-
kaitan dengan dengan tingkat pendidikan kaum wanita
yang juga semakin meningkat. Mengutip pendapat
Naisbith dan Aburdene (1990) vang menvatakan
hahwa tahun sembilan puluhan adalah abadnya kaum
wanita. Selama dua dasawarsa terakhir, wanita
Amerika Serikat juga telah mengambil dua pertiga
dari jutaan pekerjean baru yang diciptakan dalam era
informasi dan akan terus demikian pada millennium
tersebut, Demikian halnya yang terjadi di Indonesia,
dengan semakin meningkatnya tingkat pendidikan
kaum wanita di Indonesia, angkatan kerja wanita juga
semakin mengambil peran penting dalam bidang
ketenaga kerjaan. Walau demikian kenyataan menun-
jukkan bahwa perlakuan diskriminatif seringkali masih
dialami oleh wanita diseluruh dunia, misalnya dengan
dibayar lebih rendah dari pria (Luthans, 2002). Keha-
diran kaum wanita di dunia kerja tentu perlu mendapat
perhatian dengan memberlakukan aturan-aturan
tertentu yang tentunya juga sesuai dengan kebutuhan
mereka. Tugas dari para pimpinan organisasi atau
perusahaan adalah memperhatikan hal tersebut
sehingga keberadaan mereka justru mampu memberi-
kan kontribusi maksimal kepada institusi/organisasi
tempat mereka bekerja.

Anggota organisasi yang berasal dari bermacam-
macam suku'bangsa jelas akan membawa konse-
kuensi munculnya kebiasaan-kebiasaan yang berbeda
dan beragam pula. Sebagai contoh Indonesia dengan
banyaknya suku bangsa yang mencapai ratusan,
apabila perusahaan merekrut karyawan yang berasal
dari bermacam-macam suku tadi, maka perbedaan-
perbedaan yang ada juga akan mereka bawa keling-
kungan perusahaan. Sehingga perlu adanya upaya
yang tepat dari pengelola perusahaan untuk memba-
wa keanekaragaman ini untuk mencapai tujuan peru-
sahaan.

Tingkat pendidikan angkatan kerja kian tahun
semakin meningkat, di sisi lain jumlah angkatan kerja
yang berpendidikan juga semakin meningkat. Kondisi
di atas merupakan tantangan yang harus ditangani
oleh para pengelola organisasi/perusahaan, karena
masing-masing mempunyai permasalahannya sendiri-
sendiri. Angkatan kerja dengan level pendidikan tinggi
mempunyai ekspektansi yang tinggi dalam melakukan
pekerjaannya dan dalam kariernya, sementara kesem-
patan dalam organisasi amat terbatas.
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Undang-undang dan hukum memberikan kekuat-
an pada keanekaragaman. Para individu dan kelom-
pok vang mendapati dirinya diperlakukan secara tidak
semestinya karena perbedaan-perbedaan yang ada
pada diri mereka, dapat melakukan gugatan dalam
upaya menembus perlakuan diskriminatif tadi, atau
sebaliknya justru hukum tidak mampu berpihak
kepadanya. Organisasi yang sehat adalah yang dikelo-
la mengikuti jalur hukum yang semestinya, bukan vang
melanggar aturan.

Dalam kondisi persaingan yang semakin ketat
seperti saat ini organisasi perusahaan dituntut untuk
berlomba-lomba guna menghargai keanekaragaman,
tanpa adanya upaya untuk melakukan diskriminkasi
dan justru menunjukkan kepada pesaing bahwa dirinya
yang paling bagus dalam meraih prestasi tanpa ada
unsur diskriminasi dalam mengelola perusahaan
mereka, baik dari sisi etnis, gender maupun usia.

Masih terdorong oleh ketatnya persaingan; orga-
nisasi kini mengijinkan dan mendorong adanya per-
bedaan pandangan dikalangan sumberdaya manusia/
karyawannya dalam proses pengambilan keputusan
dan dalam team. Hasil riset membuktikan bahwa
keanekaragaman/diversity mendorong munculnya
inovasi, yang selanjutnya kondisi inilah yang mampu
memunculkan keunggulan bersaing bagi organisasi
{Luthans, 2000).

Pemicu terakhir dari munculnya keanekaragam-
an dalam organisasi saat ini adalah semakin banyak-
nya organisasi perusahaan yang memasuki pasar atau
arena internasional (Luthans, 2000). Produk mereka
merambah pasar internasional dan hal ini tentu me-
munculkan keanekaragaman karena untuk mengha-
silkan produk-produknya, mereka seringkali memerlu-
kan keterlibatan banyak bangsa dan negara. Dengan
demikian, menjadi sangat jelas bahwa mereka harus
membiasakan diri untuk bekerjasama dengan orang-
orang yang memiliki budaya yang berbeda-beda,
kebiasaan, norma-norma sosial dan banyak hal lagi
yang berbeda-beda.

MEMANAGE KEANEKARAGAMAN

Memanage atau mengelola keanekaragaman oleh
Walck (1995) dinyatakan sebagai kegiatan mengontrol
perilaku dari begitu banyak orang yang memiliki
perbedaan yang mungkin saja diantara mereka saling
bersaing atau berkonflik. Peran dari pihak manajemen
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adalah memproses pengendalian, mengkoordinasi dan
mengarahkan fiput dari orang-orang yang mempunyai
perbedaan tadi menuju tujuan umum organisasi.
Sedangkan An Initiative of the European Union
(2005), menyatakan bahwa memanage keanekara-
gaman atau perbedaan dimaksudkan untuk menjamin
bahwa orang-crang yang berasal dari kelompok yang
berbeda tidak akan mengalami diskriminasi dan ba-
gaimana agar perbedaan tadi justru dimobilisasi untuk
keuntungan individu, organisasi dan juga masyarakat.
Menurut pandangan Luthans (2000), ada beberapa
pendekatan dan tahapan khusus yang bisa dilakukan
untuk memanage keanekaragaman/diversify secara
efektif. Tindakan yang bisa dilakukan, Perrama, me-
ngembangkan organisasi multibudaya, kedua, mela-
kukan pendekatan individual dan yang, keriga, mela-
kukan pendekatan organisasional,

Selanjutnya, langkah-langkah dalam memanage
keanekaragaman tersebut dijeiaskan, sebagai berikut:

Mengembangkan organisasi multibudaya

Kondisi organisasi multibudaya digambarkan
dengan empat ciri, sebagai berikut:

»  Organisasi yang merefleksikan kontribusi dan

kepentingan budaya serta kelas sosial yang ber-
beda dalam misi, operasional dan produk atau
jasanya.
Jelas di sini organisasi berusaha untuk mereflek-
sikan dirinya sebagai organisasi vang terbuka
terhadap kontribusi dan kepentingan yang berasal
dari para anggotanya atau stakeholder-nya yang
beraneka ragam.

»  Adanya komitmen untuk menghilangkan segala

bentuk tekanan sosial yang muncul dalam orga-
nisasi.
Organisasi multibudaya menyadari tentang
keanekaragaman dalam dirinya, sehingga tidak
bisa ditoleransi kemungkinan timbulnya tekanan-
tekanan sosial terhadap anggota organisasi
karena perbedaan yang muncul dari keanekara-
gaman itu sendiri. Maka pengelola organisasi
harus komit untuk meniadakan segala bentuk
tekanan sosial dalam organisasi.

*  Seluruh angpota dari kelas sosial dan budaya
yang berbeda, sebagai partisipan penuh dalam
pengambilan keputusan dalam pembentukan
organisasi.

Dengan melibatkannya seluruh anggota vang
berbeda sebagai partisipan penuh untuk pengam-
bilan keputusan dalam proses pembentukan
organisasi, diharapkan organisasi memiliki warna
yang multiwarna atau multi budaya. Maka sejak
dari awal anggota sudah menyadari bahwa orga-
nisasi memang dibentuk atas dasar keaneka-
ragaman. Dengan demikian, diharapkan anggota
memiliki kesadaran vang tinggi akan arti perbe-
daan dan dapat menghargai arti perbedaan itu
sendiri.

»  lkut serta bertanggung jawab sosial secara luas,
termasuk mendorong upaya-upaya institusional
untuk menvingkirkan segala bentuk tekanan
sosial.

Organisasi mengemban tanggungjawab sosial
terhadap hal-hal yang mungkin terjadi atau muncul
dari adanya keanckaragaman. Karena keputusan
pembentukan organisasi diambil berdasarkan partisi-
pasi dari seluruh angpota, maka tanggungjawab ketika
timbul suatu permasalahan atau tanggung jawab sosial
yang lebih luas juga menjadi bagian yang tidak
terpisahkan dari para anggota organisasi,

Ketika keempat ciri tersebut diatas telah dapat
dipenuhi maka suatu organisasi telah melangkah
menuju organisasi multi budaya, Selanjutnya, untuk
menuju terbentuknya organisasi multibudaya, maka
suatu organisasi akan melalui tahapan-tahapan dalam
perkembangan organisasi. Dimulai dari tahapan yang
pertama, dengan munculnya Exclusionary Orga-
mization, yaitu tipe organisasi yang mengijinkan atau
memberi toleransi terhadap praktik diskriminasi seca-
rat luas dalam organisasi. Yang kedua, adalah muncul-
nya Club Organization, di sini organisasi hanya
mengijinkan kelompok-kelompok tertentu saja untuk
melakukan diskriminasi, yaitu hanya kelompok-kelom-
pok khusus saja vang menerima hak istimewa untuk
melakukan diskriminasi. Ketiga, Compliance Orga-
nization, yaitu ketika organisasi berusaha untuk
menghilangkan praktek diskriminasi yang terjadi dalam
organisasi. Dan yang Keempat, Affirmative Action
Organization, yang menekankan bahwa tidak boleh
ada diskriminasi dalam organisasi, kecuali terhadap
kelompok-kelompok khusus misalnya untuk kelompok
minoritas atau kelompok yang memiliki keterbatasan
seperti kaum cacat, yang memang tidak memung-
kinkan untuk disama ratakan dengan kelompok
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mayoritas atau kelompok normal. Kepada kelompok
demikian diberikan perkecualian. Kelima, Redefin-
ing Orgamization, organisasi memandang penting
peran segenap anggotanya untuk kemajuan organisasi,
maknanya, semua anggola organisasi adalah penting
atau memiliki peran penting untuk kemajuan organi-
sasi. Dan yang terakhir atau tahap keenam, Multi
Cultural Organization, yang ditandai dengan keter-
libatan semua pihak vang ada dalam organisasi dalam
upaya pengembangan organisasi. Berangkat dari
asumsi bahwa peran seluruh anggota organisasi ada-
lah penting bagi kemajuan organisasi maka organisasi
multi budaya akan senantiasa melibatkan seluruh
anggotanya untuk berpartisipasi, mengambil peran
serta dalam setiap proses pengembangan organisasi.

Upaya untuk mengembangkan suatu organisasi
ke arah organisasi multi kultural yang sesungguhnya
jelas sangat penting dalam rangka memanage keane-
karagaman, tetapi mengembangkan organisasi multi-
budaya saja masih belum cukup, agar keanekara-
gaman mampu memberikan kontribusi positif kepada
organisasi/perusahaan. Oleh karena itu, untuk mema-
nage keanekaragaman dalam organisasi di era global
seperti saat ini, masih ada pula tahapan-tahapan pen-
dekatan tingkat individual dan pendekatan tingkat
organisasional sebagai teknik-teknik yang perlu
dilakukan,

Pendekatan individual dalam memanage
keanekaragaman

Ada dua jalur yang dapat digunakan dalam pen-
dekatan individual untuk memanage keanekaragaman,
yaitu pembelajaran (learning) dan empati (Luthans,
2000). Pembelajaran mengacu pada upaya memper-
oleh pengalaman yang sebenarnya atau melalui simu-
lasi. Banyak manajer seringkali tidak siap untuk
menghadapi keanekaragaman/diversity karena
pengalamannya masih kurang, oleh karena itu untuk
menyiapkan diri secara baik, para manajer harus
bekerja keras untuk mempelajari dan menimba pe-
ngalaman sebanyak mungkin tentang pengembangan
perilaku yang tepat. Inti dari proses pembelajaran ini
adalah komunikasi. Seperti yang dinyatakan oleh
Gibson dkk { 1996) bahwa di dalam lingkungan global
manajer harus berkomunikasi dengan kelompok
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manusia yang berbeda-beda. Manajer juga harus
berupaya untuk berkomunikasi empat mata dengan
karyawan senior, karyawan junior, karyawan perem-
puan, kelompok minoritas, dan dengan karyawan vang
mempunyai keterbatasan secara fisik, jika kelompok
ini ada dalam organisasi. Semua itu dilakukan agar
manajer mengerti cara terbaik untuk memahami dan
berinteraksi dengan mereka. Dengan cara-cara
seperti ini manajer dapat belajar banyak tentang
perbedaan-perbedaan dalam organisasi, dan bagai-
mana sebaiknya memperlakukan mereka dengan
segenap perbedaannya.

Empati menurut Luthans (2002) adalah kemam-
puan untuk memahami perasaan atau emosi orang
lain, sedangkan menurut Dubrin (2001) empati adalah
kemampuan untuk merespons perasaan yang tidak
terucapkan dari orang lain, Dengan kemampuan
memahami perasaan atau emosi orang lain maka se-
orang manajer akan mampu merespon perasaan
anggota organisasi, baik vang terekspos secara terbu-
ka maupun vang tidak terucapkan atau tidak ter-
ekspos. Dengan demikian, manajer akan lebih mampu
memahami, menyelami dan mengelola atau memanage
keanekaragaman dalam organisasi yang dipimpinnya.

Pendekatan Organisasional dalam memanage
keanekaragaman

Pendekatan organisasional ini meliputi bebarapa
teknik, di antaranya adalah sebagai berikut: festing,
training, mentoring, dan work/family program

{Luthans, 2002),

Testing

Permasalahan yang sering dihadapi organisasi
adalah kenyataan adanya bias secara budaya ketika
proses tes untuk seleksi dan evaluasi dilaksanakan.
Orang yang berasal dari latar belakang budaya yang
berbeda seringkali memperoleh hasil yang jelek dari
tes seleksi dan evaluasi karena mereka memiliki
kebiasaan vang berbeda dengan nilai-nilai dan kriteria
yang ditetapkan dalam perangkat tes. Oleh karena
itu, harus diusahakan agar nilai-nilai dan kriteria yang
digunakan dalam perangkat tes untuk seleksi dan
evaluasi harus dirancang sedemikian rupa sehingga
bisa dipahami secara lintas budaya.
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Training

Agar mampu memahami keanekaragaman,
organisasi perlu melaksanakan diversity training
(pelatihan tentang keanekaragaman) kepada anggota
organisasinya, misalnya kepada kelompok-kelompok
vang berbeda, dengan cara anggota dari kelompok
yang berbeda tersebut dilatih untuk melakukan peker-
jaan mereka secara lebih efektif. Atau kepada para
manajer dan karyawan lainnya dilatih bagaimana
caranya bekerja dengan mereka yang berasal dari
latar belakang vang berbeda-beda. Tentunya kepada
anggota organisasi perlu juga diberikan pelatihan sen-
sitifitas, yang terkait dengan upaya mensosialisasikan
adanya perbedaan kemudian memberi penyadaran
tentang arti pentingnya perbedaan. Bahwa perbedaan
adalah suatu hal yang alamiah, vang tidak bisa dilawan,
akan tetapi justru dikelola. Dengan memahami
keanekaragaman diharapkan perbedaan yang ada
akan memberi manfaat kepada semua pihak, kepada
organisasi dan juga tentunya kepada anggota orga-
nisasi.

Mentoring

Tujuan dari program mentor/pemberian naschat
adalah untuk membantu dan memberi dorongan
kepada anggota kelompok yang berbeda pekerjaan-
nya, mensosialisasikan kepada mereka nilai-nilai
budaya organisasi dan juga bagaimana membantu
mereka untuk maju dan berkembang.

HWork/family programe

Work/family programe adalah suatu program
vang berupaya untuk memadukan bagaimana melaku-
kan pekerjaan dengan cara yang sebaik-baiknya
dengan kondisi kebutuhan atau tuntutan keluarga
(Luthans, 2002). Program ini mendesak untuk dilaksa-
nakan mengingat saat ini banyak keluarga yang beker-
Ja suami-istri, sehingga untuk melakukan pekerjaan
dengan sebaik-baiknya diperlukan alternatif jadwal
kerja yang lebih fleksibel. Fleksibilitas jadwal kerja
ini tentunya harus disesuaikan dengan kondisi organi-
sasi dengan segenap fasilitas yang tersedia atau sarana
dan prasarana vang mampu disediakan oleh organisasi,
dan juga harus disesuaikan dengan jenis pekerjaan
serta nilai-nilai ataupun budaya dari anggota organi-
sasi. Namun pada prinsipnya ketika program work/
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family ini dapat berjalan dengan baik sehingga tidak
ada benturan antara tuntutan kepentingan keluarga
dengan jadwal atau kepentingan pekerjaan, maka ang-
gota organisasi akan dapat mengoptimalkan kontri-
businya kepada organisasi.

Dengan melaksanakan secara benar dan
sungguh-sungguh langkah-langkah pendekatan orga-
nisasional dalam memanage keanekaragaman diatas,
pada akhirnya diharapkan organisasi akan memper-
oleh manfaat atau keuntungan dari keanekaragaman
itu sendiri.

KEUNTUNGAN MEMANAGE KEANEKA-
RAGAMAN SECARA EFEKTIF

Ada banyak keuntungan vang bisa diperoleh
apabila keanekaragaman dalam suatu organisasi
dikelola secara baik dan benar. Keuntungan-keun-
tungan tersebut antara lain adalah sebagai berikut {4n
Initiative of the European Union, 2005):

*  Organisasi dapat menarik dan mempertahankan
orang-orang yang berbakat
* Mengurangi biaya Perputaran Tenaga Kerja
(Labor turn over) dan kemangkiran karvawan
* Memberikan kontribusi pada fleksibilitas dan
tanggung jawab karvawan
*  Membangun komitmen karvawan, moral karya-
wan dan mendorong upaya-upaya untuk mem-
beri kebebasan dalam bertindak bagi para karya-
wan

*  Mengelola pengaruh globalisasi dan perubahan
teknologi secara lebih baik

*  Meningkatkan kreatifitas dan inovasi bagi para
anggota organisasi

*  Meningkatkan pengetahuan tentang bagaimana
harus pekerja/beroperasi dalam budaya yang
berbeda '

*  Meningkatkan pemahaman tentang kebutuhan
pelanggan dalam kondisi yang cepat berubah

*  Meningkatkan reputasi dan image atau nama
baik organisasi terhadap external stakeholder

*  Menciptakan peluang bagi kelompok-kelompok
vang tidak beruntung untuk membangun kepa-
duan sosial

Dengan memanage keanekaragaman secara te-
pat ternyata banyak keuntungan yang dapat diperoleh
bagi kelangsungan hidup organisasi. Lingkungan kerja
yang kondusif dan nyaman yang tercipta karena
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perbedaan yang muncul dari adanya keanekaragaman
dalam organisasi dimanage dengan benar, membuat
individu-individu yang berbakat tertarik untuk tetap
bergabung dengan organisasi. Dukungan dan anggota
organisasi dengan memberikan komitmen dan loyali-
tas yang tinggi, kreatifitas dan daya inovasi mereka,
menjadikan organisasi mampu menghadapi perubahan
lingkungan yang berjalan dengan begitu cepat, serta
dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat.
Pada akhirnya kondisi ini mampu mendorong pertum-
buhan dan pengembangan organisasi.

KESIMPULAN

Akhirnya dapat disimpulkan di era global seperti
saat ini, ketika satu negara dengan negara lain di dunia
seolah-olah tidak ada batasan lagi, ketika aktivitas
untuk menghasilkan suatu produk bukan lagi dominasi
dari satu perusahaan atau satu negara maupun bang-
sa, serta ketika antara satu bangsa dengan bangsa
yang lain didunia menjadi saling membutuhkan dan
saling bergantung, maka diversiry/ keanekaragaman
menjadi suatu hal yang tidak bisa dihindarkan. Di
manapun kita berada, pada saat ini kita akan selalu
berhubungan dan bekerja sama dengan orang-orang
yang berbeda dengan kita dari banyak sisi, seperti
dari sisi ras, usia, pendidikan, nilai-nilai dan keyakinan
yang dianut, budaya dan perbedaan-perbedaan lain-
nya. Oleh karena itu, dalam situasi demikian, pimpinan
organisasi harus mampu memanage keanekaragaman
secara efektif dan efisien, agar perbedaan yang ada
bukan memunculkan pertentangan ataupun konflik
yang merusak, akan tetapi justru mampu memberikan
nilai tambah, baik bagi organisasi, karyawan, maupun
bagi masyarakat pada umumnya.

Memanage keanekaragaman bisa dilakukan
dengan memulai menggali informasi, sehingga menge-
tahui hal-hal yang memicu munculnya keanekara-
gaman/diversity dalam suatu organisasi, Kemudian
setelah mengetahui pemicunya, selanjutnya dilakukan
kegiatan untuk memanage keanekaragaman tersebut
melalui beberapa langkah: pertama, upaya memahami
dan mengembangkan organisasi multibudaya, kedua,
melakukan pendekatan individual dan langkah yang
ketiga adalah pendekatan organisasional. Dengan
memanage keanekaragaman dalam organisasi secara
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efektif maka pada akhirnya akan dapat diperoleh
keuntungan-keuntungan yang bermanfaat bagi
kelangsungan organisasi, bagi karyawan atau anggota
organisasi serta bagi masyarakat luas
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