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Abstract : This article discusses the importance of integrating pluralism and 

multiculturalism in Human Resource Management (HRM) development as a 

response to the challenges of globalization and diversity in the workplace. 

Pluralism and multiculturalism are not only social concepts but also strategic 

approaches that can improve organizational effectiveness through 

understanding and respecting differences in culture, religion, values, and 

outlooks. This research highlights how a pluralism-based approach can create 

an inclusive work environment, increase productivity, and strengthen 

collaboration among individuals with diverse backgrounds. Furthermore, this 

article identifies best practices for integrating multicultural principles into 

HRM policies, such as employee recruitment, training and development, and 

conflict resolution. With this approach, organizations can not only meet the 

demands of diversity but also leverage it as a competitive advantage. This 

article concludes that developing HRM based on pluralism and 

multiculturalism is a crucial step in creating sustainability and harmony in an 

increasingly complex and heterogeneous workplace. 
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Abstrak : Artikel ini membahas pentingnya integrasi pluralisme dan 

multikulturalisme dalam pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) sebagai respons terhadap tantangan globalisasi dan keberagaman di 

tempat kerja. Pluralisme dan multikulturalisme bukan hanya konsep sosial, 

tetapi juga pendekatan strategis yang dapat meningkatkan efektivitas 

organisasi melalui pemahaman dan penghormatan terhadap perbedaan 

budaya, agama, nilai, dan pandangan hidup. Penelitian ini menyoroti 

bagaimana pendekatan berbasis pluralisme dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang inklusif, meningkatkan produktivitas, dan memperkuat kolaborasi 

antarindividu dengan latar belakang beragam. Selain itu, artikel ini 

mengidentifikasi praktik-praktik terbaik untuk mengintegrasikan prinsip-

prinsip multikultural ke dalam kebijakan MSDM, seperti perekrutan, 

pelatihan, dan pengembangan karyawan, serta resolusi konflik. Dengan 

pendekatan ini, organisasi tidak hanya dapat memenuhi tuntutan 

keberagaman, tetapi juga menjadikannya sebagai keunggulan kompetitif. 

Artikel ini menyimpulkan bahwa pengembangan MSDM berbasis pluralisme 

dan multikulturalisme merupakan langkah penting dalam menciptakan 

keberlanjutan dan harmoni dalam dunia kerja yang semakin kompleks dan 

heterogen. 
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PENDAHULUAN 

Di era globalisasi yang semakin dinamis, keberagaman menjadi salah satu elemen 

penting yang mempengaruhi kinerja dan keberlanjutan organisasi. Lingkungan kerja modern 

sering kali mencakup individu dari berbagai latar belakang budaya, agama, suku, bahasa, dan 

pengalaman. Hal ini menuntut pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

yang mampu mengintegrasikan prinsip pluralisme dan multikulturalisme secara efektif. 

Keberagaman juga menjadi peluang besar bagi organisasi untuk menunjukkan bahwa tim yang 

beragam memiliki potensi untuk menghasilkan solusi yang lebih kreatif, inovatif, dan relevan 

dengan kebutuhan pasar yang juga semakin beragam. Dengan mengintegrasikan pluralisme dan 

multikulturalisme, organisasi dapat menciptakan budaya kerja yang inklusif, memperkuat daya 

saing, serta meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 

Pluralisme adalah prinsip yang mengakui dan menghormati keberadaan perbedaan 

dalam masyarakat, sedangkan multikulturalisme menitikberatkan pada pengakuan dan 

penerimaan nilai-nilai budaya yang beragam. Dalam konteks MSDM, kedua prinsip ini relevan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, produktif, dan berkelanjutan. Namun, 

implementasi nilai-nilai pluralisme dan multikulturalisme tidaklah sederhana, terutama dalam 

organisasi yang terdiri atas individu dengan latar belakang yang sangat beragam. Pluralisme, 

yang mengakui keberadaan dan pentingnya keberagaman, serta multikulturalisme, yang 

menekankan pengakuan dan penghormatan terhadap nilai-nilai budaya yang berbeda, menjadi 

landasan strategis dalam MSDM. Kedua prinsip ini tidak hanya relevan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif, tetapi juga berkontribusi pada inovasi, kreativitas, dan kohesi 

organisasi. Dalam konteks ini, penting untuk merumuskan pendekatan MSDM yang tidak 

hanya fokus pada efisiensi operasional, tetapi juga memperhatikan aspek keadilan sosial, 

penghargaan terhadap perbedaan, dan pembentukan budaya kerja yang harmonis.  

Selain itu, isu-isu diskriminasi, stereotip, dan marginalisasi di tempat kerja masih 

menjadi tantangan yang harus diatasi. Ketidakseimbangan dalam memahami dan menghargai 

keberagaman dapat menyebabkan konflik, menurunnya produktivitas, serta hilangnya potensi 

sumber daya manusia yang berharga. Oleh karena itu, integrasi pluralisme dan 

multikulturalisme dalam MSDM merupakan langkah strategis untuk memastikan bahwa setiap 

individu memiliki kesempatan yang setara untuk berkontribusi secara maksimal. Dari sudut 

pandang organisasi, keberagaman yang dikelola dengan baik dapat menjadi keunggulan 

kompetitif. Organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif akan lebih 
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mudah menarik dan mempertahankan talenta terbaik, meningkatkan kepuasan karyawan, serta 

memperluas jangkauan pasar. Sebaliknya, kegagalan mengelola keberagaman dapat 

mengakibatkan hilangnya reputasi, tingginya tingkat turnover, dan masalah hukum. Sebagai 

upaya penguatan dalam konteks lokal dan global, integrasi nilai pluralisme dan 

multikulturalisme dalam MSDM juga relevan dengan berbagai prinsip etika, termasuk nilai-

nilai agama dan kemanusiaan. Pendekatan ini sejalan dengan pandangan bahwa pengelolaan 

sumber daya manusia harus memperhatikan keseimbangan antara produktivitas, keadilan, dan 

penghormatan terhadap hak asasi manusia. Dengan demikian, fokus pada pengembangan 

MSDM yang pluralis dan multikultural tidak hanya menjadi respons terhadap perubahan sosial 

dan global, tetapi juga mencerminkan komitmen organisasi terhadap inklusivitas, keberlanjutan, 

dan keunggulan kompetitif. 

Pendekatan ini juga relevan dalam konteks etika dan tanggung jawab sosial organisasi. 

Sebagai entitas yang berinteraksi dengan masyarakat luas, organisasi memiliki tanggung jawab 

untuk memastikan bahwa nilai-nilai keadilan, kesetaraan, dan penghormatan terhadap hak asasi 

manusia tercermin dalam praktik MSDM. Dengan demikian, integrasi pluralisme dan 

multikulturalisme tidak hanya berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara internal, tetapi 

juga memperkuat perannya dalam mendukung pembangunan masyarakat yang lebih inklusif 

dan berkeadilan. Oleh karena itu, kajian ini berfokus pada bagaimana prinsip-prinsip pluralisme 

dan multikulturalisme dapat diintegrasikan secara efektif dalam pengembangan MSDM, 

dengan menekankan pendekatan strategis yang mampu menjawab tantangan sekaligus 

memanfaatkan peluang yang ada. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini Menurut Sugiyono (2017), berjenis penelitian kualitatif yang 

mana penelitian yang berusaha untuk menggali, memahami, dan mendalami fenomena yang 

terjadi di lapangan secara mendalam. Penelitian ini lebih fokus pada proses dan makna yang 

terkandung dalam fenomena yang sedang diteliti, daripada sekadar mencari angka atau statistik. 

Penelitian kualitatif sering digunakan untuk memahami konteks sosial, perilaku manusia, 

persepsi, atau pengalaman individu atau kelompok dalam suatu situasi atau fenomena tertentu. 

Metode penelitian kualitatif pada penelitian ini digunakan untuk mengeksplorasi secara 

mendalam bagaimana konsep pluralisme dan multikulturalisme dapat diintegrasikan dalam 

pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Pendekatan ini berfokus pada 

pemahaman fenomena sosial dalam konteks kehidupan sehari-hari di tempat kerja, serta 



Jurnal Simki Economic, Volume 9 Issue 1, 2026, Pages 127-138 

Darwin Nasution, Muhlisah Lubis 

https://jiped.org/index.php/JSE/ 130 Vol 9 Issue 1 

Tahun 2026 
 

bagaimana individu dan kelompok merasakan, menginterpretasikan, dan merespons 

keberagaman yang ada di organisasi, serta memungkinkan peneliti untuk mengumpulkan data 

yang kaya dan beragam dari berbagai perspektif dan pengalaman, serta memberikan gambaran 

yang lebih lengkap mengenai tantangan, peluang, dan dampak kebijakan keberagaman dalam 

organisasi. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada dunia yang semakin terhubung, keragaman budaya, agama, dan latar belakang 

sosial di tempat kerja menjadi tantangan besar bagi manajer dan praktisi Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM). Integrasi pluralisme dan multikulturalisme dalam pengelolaan sumber 

daya manusia (SDM) sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, adil, 

dan produktif. Pluralisme mengakui keberagaman sebagai bagian dari identitas sosial, 

sementara multikulturalisme menekankan pentingnya pengakuan dan penghormatan terhadap 

keberagaman budaya dalam kehidupan sosial dan organisasi. Integrasi pluralisme dan 

multikulturalisme dalam pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat 

penting untuk menciptakan organisasi yang inklusif, adil, dan sukses dalam menghadapi 

tantangan globalisasi. Meskipun ada tantangan dalam penerapannya, kebijakan yang 

mendukung keberagaman dan kepemimpinan inklusif dapat membantu memaksimalkan 

potensi keragaman untuk meningkatkan kinerja dan inovasi dalam organisasi. Keberagaman 

bukanlah hambatan, melainkan peluang untuk menciptakan organisasi yang lebih kuat dan 

berdaya saing. 

Pluralisme dan multikulturalisme menawarkan kerangka kerja bagi organisasi dalam 

menangani perbedaan yang ada di antara individu. Dalam konteks MSDM, kedua konsep ini 

tidak hanya merujuk pada penerimaan terhadap keberagaman, tetapi juga pada penerapan 

kebijakan dan praktek yang mendukung keragaman tersebut. Penerapan pluralisme dan 

multikulturalisme dalam MSDM mencakup pengelolaan keragaman dalam proses rekrutmen, 

pelatihan, pengembangan karier, hingga evaluasi kinerja. Pluralisme dan multikulturalisme 

merupakan konsep penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), terutama di 

organisasi yang memiliki tenaga kerja yang beragam. Keberagaman ini mencakup perbedaan 

dalam hal budaya, agama, etnis, gender, dan pandangan dunia, yang semuanya memengaruhi 

dinamika kerja, komunikasi, dan produktivitas organisasi. 

Multikulturalisme dalam MSDM adalah konsep yang lebih mendalam daripada 

pluralisme, di mana tidak hanya keberagaman diakui, tetapi juga diintegrasikan dalam seluruh 
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kebijakan dan praktek organisasi. Multikulturalisme melibatkan penerimaan yang aktif 

terhadap berbagai kebudayaan, nilai-nilai, dan kepercayaan yang ada dalam organisasi. Hal ini 

mencakup langkah-langkah konkret untuk memastikan bahwa perbedaan tersebut dihargai dan 

diintegrasikan dalam proses kerja sehari-hari. (Shore et al. (2011) menekankan pentingnya 

menciptakan budaya inklusif yang menghargai keberagaman dan memastikan bahwa semua 

individu merasa diterima dalam organisasi. Teori ini berfokus pada praktik inklusivitas di 

tempat kerja dan bagaimana keberagaman dapat meningkatkan kinerja organisasi. 

Lingkungan kerja yang inklusif adalah tempat di mana setiap individu merasa dihargai 

dan diterima tanpa memandang perbedaan ras, etnis, agama, atau budaya. Dalam pengelolaan 

SDM, penting bagi organisasi untuk memberikan ruang bagi setiap individu untuk berkembang 

sesuai dengan potensi mereka tanpa terhalang oleh faktor keberagaman yang ada. Program 

pelatihan yang mengedepankan kesadaran budaya (cultural awareness) menjadi salah satu cara 

untuk membangun kesadaran kolektif tentang pentingnya keragaman dan bagaimana 

memanfaatkannya dalam keberhasilan organisasi. Keberagaman di tempat kerja mengacu pada 

berbagai perbedaan dalam kelompok karyawan, termasuk perbedaan gender, ras, usia, agama, 

orientasi seksual, dan latar belakang lainnya, keberagaman dapat menjadi kekuatan bagi 

organisasi, asalkan dikelola dengan pendekatan yang inklusif. Dalam konteks ini, penting bagi 

perusahaan untuk tidak hanya fokus pada angka keberagaman, tetapi juga pada menciptakan 

kebijakan yang memastikan setiap individu dihargai dan terlibat dalam semua proses organisasi 

(Radziwill & Benton, 2024). Keberagaman di tempat kerja mengacu pada berbagai perbedaan 

dalam kelompok karyawan, termasuk perbedaan gender, ras, usia, agama, orientasi seksual, dan 

latar belakang lainnya. Teori ini mengemukakan bahwa keberagaman dapat menjadi kekuatan 

bagi organisasi, asalkan dikelola dengan pendekatan yang inklusif. Dalam konteks ini, penting 

bagi perusahaan untuk tidak hanya fokus pada angka keberagaman, tetapi juga pada 

menciptakan kebijakan yang memastikan setiap individu dihargai dan terlibat dalam semua 

proses organisasi. 

Budaya organisasi yang inklusif mendorong kolaborasi antara karyawan yang berasal 

dari latar belakang berbeda. Pada suatu organisasi atau perusahaan banyaknya terdapat budaya 

di kalangan karyawan, sehingga budaya ini menciptakan ruang bagi kreativitas dan inovasi 

karena anggota tim merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk memberikan kontribusi 

tanpa rasa takut akan bias atau diskriminasi (Dolphina et al., 2023). Maka, dalam mengatasi 

semua keberagaman baik dari budaya, suku dan RAS dikalangan karyawan maka keberhasilan 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif harus memiliki pemimpin yang inklusif juga. 
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Menurut Wu & Li (2023), kepemimpinan yang inklusif melibatkan sikap pemimpin yang 

mengakui, menghargai, dan merayakan perbedaan antar karyawan. Pemimpin inklusif adalah 

mereka yang memastikan bahwa setiap karyawan merasa didengar dan diberdayakan untuk 

memberikan kontribusi maksimal. Pemimpin ini berperan penting dalam menciptakan dan 

memelihara lingkungan kerja yang inklusif. 

Untuk mengintegrasikan pluralisme dan multikulturalisme, beberapa prinsip penting 

yang dapat diterapkan dalam MSDM adalah: 1) Keadilan dan Kesetaraan: Memberikan 

kesempatan yang sama kepada setiap individu, tanpa diskriminasi berdasarkan perbedaan yang 

ada. Proses rekrutmen dan seleksi yang adil adalah langkah pertama dalam memastikan 

kesetaraan kesempatan bagi semua karyawan. 2) Penghargaan terhadap Keberagaman: 

Menghargai perbedaan dalam nilai-nilai dan budaya yang dimiliki karyawan. Hal ini dapat 

diwujudkan dengan memberikan kesempatan bagi berbagai kelompok untuk berbicara dan 

berbagi pandangan mereka. 3) Kepemimpinan yang Inklusif: Pemimpin yang inklusif berperan 

sebagai model dalam menciptakan budaya kerja yang menghargai keberagaman. 

Kepemimpinan yang inklusif dapat menciptakan ruang bagi semua karyawan untuk merasa 

dihargai dan memiliki kesempatan untuk berkembang. 

Meskipun integrasi pluralisme dan multikulturalisme menawarkan banyak manfaat, 

implementasinya seringkali menemui berbagai tantangan. Salah satu tantangan terbesar adalah 

resistensi terhadap perubahan budaya organisasi yang sudah mapan. Selain itu, adanya stereotip 

dan prasangka di antara karyawan juga bisa menghambat terciptanya lingkungan kerja yang 

inklusif. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memiliki kebijakan yang tegas dalam 

mengatasi diskriminasi dan menciptakan program edukasi yang menyadarkan karyawan akan 

pentingnya keragaman. Salah satu tantangan utama dalam implementasi teknologi di sektor 

bisnis dan pemerintahan adalah kesenjangan digital, terutama antara wilayah yang memiliki 

infrastruktur digital yang kuat dan yang kurang berkembang. Beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa meskipun teknologi berkembang pesat, akses ke teknologi canggih masih terbatas di 

beberapa daerah, menghambat pemerataan implementasi. Dalam dunia bisnis modern, 

tantangan besar adalah mengintegrasikan prinsip etika, seperti keadilan dan keberlanjutan, 

dalam pengambilan keputusan yang sering kali terfokus pada profit, ini menjadi semakin 

relevan dengan munculnya lebih banyak perusahaan yang mengusung prinsip green marketing 

dan bisnis berbasis nilai, selain itu Stakeholder Theory dan Triple Bottom Line memberikan 

dasar untuk memahami pentingnya mengutamakan kepentingan semua pihak yang terlibat 

(stakeholders), baik itu pelanggan, karyawan, atau masyarakat luas, selain keuntungan finansial. 
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Keragaman yang dikelola dengan baik dapat memberikan keuntungan kompetitif bagi 

organisasi. Keberagaman perspektif, pengalaman, dan latar belakang dapat mendorong inovasi 

dan kreativitas dalam pengambilan keputusan. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan strategi MSDM yang dapat memanfaatkan potensi ini. Salah satunya adalah 

dengan membentuk tim yang beragam untuk menangani masalah kompleks atau untuk 

merancang produk dan layanan yang dapat menjangkau pasar yang lebih luas. Tim yang terdiri 

dari individu dengan latar belakang beragam lebih cenderung menghasilkan ide-ide inovatif. 

Hal ini karena mereka membawa berbagai pendekatan yang dapat memperkaya solusi yang 

diusulkan (Jones et al., 2020). Keberagaman dalam kelompok dapat menghasilkan keuntungan 

kompetitif, terutama dalam menciptakan solusi yang lebih kreatif dan inovatif, karena setiap 

anggota membawa pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan unik yang saling melengkapi 

(Garrido-Moreno et al., 2024). Pada dasarnya semakin banyak organisasi yang mengakui 

pentingnya keberagaman sebagai faktor yang dapat meningkatkan kinerja, maka keberagaman 

dapat mendorong inovasi, memperbaiki pengambilan keputusan, meningkatkan kepuasan kerja, 

dan membangun budaya organisasi yang lebih inklusif. Meskipun demikian, keberagaman juga 

menantang jika tidak dikelola dengan tepat. Untuk itu, kreativitas kelompok, pengambilan 

keputusan, dan kepemimpinan inklusif menjadi penting dalam membantu organisasi untuk 

memanfaatkan keberagaman sebagai sumber daya yang menguntungkan. 

Teknologi dapat menjadi alat yang sangat berguna dalam mendukung pluralisme dan 

multikulturalisme di tempat kerja. Misalnya, platform pelatihan berbasis teknologi dapat 

menawarkan kursus dan modul yang membantu karyawan memahami keberagaman dan 

meningkatkan kesadaran budaya mereka. Selain itu, teknologi komunikasi dapat memfasilitasi 

kolaborasi antar karyawan dari latar belakang budaya yang berbeda. Seiring dengan kemajuan 

teknologi, banyak organisasi yang mulai memanfaatkan berbagai alat digital untuk mendukung 

pengelolaan keberagaman dalam tenaga kerja mereka. Teknologi, khususnya dalam bidang 

MSDM, tidak hanya dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas, tetapi juga memainkan peran 

penting dalam menciptakan budaya kerja yang inklusif dan mengakomodasi multikulturalisme. 

Teknologi, terutama melalui platform perekrutan digital dan kecerdasan buatan (AI), dapat 

membantu organisasi untuk melaksanakan rekrutmen dan seleksi yang lebih adil dan inklusif. 

Proses rekrutmen berbasis teknologi memungkinkan identifikasi dan penyaringan kandidat 

tanpa adanya bias terhadap latar belakang budaya, etnis, atau gender. Teknologi juga 

memfasilitasi pelatihan yang lebih efektif dan terjangkau mengenai keberagaman dan inklusi 

melalui platform e-learning dan webinar. Organisasi dapat menyediakan pelatihan tentang nilai-



Jurnal Simki Economic, Volume 9 Issue 1, 2026, Pages 127-138 

Darwin Nasution, Muhlisah Lubis 

https://jiped.org/index.php/JSE/ 134 Vol 9 Issue 1 

Tahun 2026 
 

nilai multikulturalisme dan cara berinteraksi dengan individu dari latar belakang budaya yang 

berbeda. 

Teknologi juga memainkan peran besar dalam meningkatkan keterlibatan dan retensi 

karyawan melalui platform manajemen kinerja dan survei kepuasan karyawan. Platform ini 

memungkinkan organisasi untuk memahami lebih baik pengalaman karyawan dari berbagai 

latar belakang budaya dan menciptakan kebijakan yang mendukung keberagaman. 

Perkembangan teknologi komunikasi, seperti aplikasi konferensi video (Zoom, Microsoft 

Teams) dan alat kolaborasi online, memungkinkan interaksi antar karyawan dari berbagai 

belahan dunia. Teknologi ini menghapus hambatan geografis dan budaya, menciptakan ruang 

untuk kolaborasi lintas budaya yang lebih baik. Organisasi harus mengelola keberagaman 

secara aktif untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. Teknologi memungkinkan 

pengelolaan keberagaman yang lebih baik melalui analisis data tentang tren keberagaman dan 

kebijakan yang relevan (Okatta et al., 2024). pentingnya keterlibatan karyawan dalam 

organisasi untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas. Teknologi memungkinkan 

pemantauan tingkat keterlibatan karyawan secara lebih mendalam dan berbasis data, 

memungkinkan pengambilan keputusan yang lebih terinformasi (Lukić-Nikolić, 2023).  

 

SIMPULAN 

Penerapan prinsip pluralisme dan multikulturalisme dalam pengembangan Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan kunci untuk menciptakan organisasi yang inklusif 

dan berdaya saing tinggi di era globalisasi ini. Dalam konteks keberagaman yang semakin 

kompleks, organisasi dituntut untuk mampu mengelola perbedaan dengan bijak dan merangkul 

keragaman sebagai aset berharga. Melalui kebijakan MSDM yang memperhatikan nilai-nilai 

pluralisme, organisasi tidak hanya dapat meningkatkan efektivitas kerja, tetapi juga 

menciptakan lingkungan yang mendukung kesejahteraan dan pertumbuhan karyawan. 

Kesuksesan dalam mengintegrasikan pluralisme dan multikulturalisme membutuhkan 

kesadaran yang mendalam dari pihak manajemen untuk mengembangkan kebijakan yang adil 

dan responsif terhadap keberagaman. Dengan komitmen yang kuat serta pelaksanaan yang 

konsisten, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis, produktif, dan 

inovatif, sekaligus mempersiapkan diri menghadapi tantangan global yang semakin dinamis. 

Oleh karena itu, integrasi ini bukan sekadar pilihan, tetapi sebuah keharusan bagi organisasi 

yang ingin bertahan dan berkembang di masa depan. Pengembangan kebijakan MSDM yang 

mempertimbangkan nilai-nilai pluralisme, seperti keadilan, kesetaraan, dan penghargaan 
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terhadap keberagaman, dapat meningkatkan keterlibatan karyawan serta meminimalisasi 

konflik antarbudaya. Implementasi strategi ini tidak hanya bermanfaat untuk mendukung 

keberlanjutan organisasi, tetapi juga mampu memberikan keunggulan kompetitif di pasar global. 

Dengan demikian, pluralisme dan multikulturalisme tidak hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga 

aset penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Keberhasilan integrasi ini bergantung 

pada komitmen manajemen dalam membangun budaya organisasi yang inklusif dan 

mendukung pengembangan potensi karyawan tanpa memandang latar belakang mereka. 
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