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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

  

2.1. Diversity Management 

2.1.1. Pengertian Diversity Management  

Me$nurut Bizri dalam Nurde$wati & E$llyawati (2020), manaje$me$n 

ke$be$ragaman se$bagai praktik manaje$me$n dalam ke$ane$kagaraman me$lalui 

pe$ruabahan yang e$fe$ktif pada lingkungan organisasi de$ngan cara me$mpromosikan 

upaya yang ingin dicapai dalam organisasi. Me$nurut Rahayu & Be$rliyanti dalam 

Cahyani (2024). Me$nyatakan bahwa manaje$me$n ke$be$ragaman adalah cara untuk 

me$ningkatkan produktivitas dalam lingkungan ke$rja yang be$ragaman dan 

me$wujudkan pe$mbangunan yang inklusif de$ngan pe$rbe$daan bagi individu. 

Ke$be$ragaman te$naga ke$rja me$ncakup aspe$k-aspe$k se$pe$rti usia, e$tnis, ke$turunan, 

je$nis ke$lamin, ke$mampuan fisik, ras, latar be$lakang pe$ndidikan, lokasi ge$ografis, 

pe$ndapatan, status pe$rkawinan, pe$ngalaman milite$r, ke$yakinan agama, status orang 

tua, dan pe$ngalaman ke$rja. Ke$be$ragaman mampu me$mbe$rikan dampak positif dan 

ne$gatif. Sisi positif yang ditimbulkan bahwa ke$be$ragaman akan me$mbe$rikan 

ke$se$mpatan ke$pada individu yang me$miliki gagasan be$ragam dan pe$ngalaman, 

te$tapi dari sisi ne$gatif bahwa ke$ragaman mampu me$nye$babkan te$rjadinya 

ke$te$gangan dan konflik antar individu di organisasi (Umbu Djadji, 2023).  
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2.1.2. Jenis-Jenis Diversity Management 

     Robbin & Judge$ dalam Ramadhani & Firmansyah (2023) me$nyatakan 

te$rdapat be$be$rapa je$nis dive$rsity yang diantaranya be$rupa: 

1. Biographical Characte$ristics 

Karakte$ristik biografis me$rujuk pada atribut-atribut yang 

me$nggambarkan ke$be$ragaman pada le$ve$l pe$rmukaan (se$pe$rti usia, 

je$nis ke$lamin, ras, e$tnis, disabilitas, lama masa jabatan, agama, 

orie$ntasi se$ksual, ide$ntitas ge$nde$r, dan ide$ntitas budaya). 

2. Ke$mampuan 

Te$rdapat dua ke$mampuan yaitu ke$mampuan kognitif yang me$ncakup 

kapasitas untuk me$lakukan aktivitas me$ntal se$pe$rti be$rpikir, 

be$rlogika, dan me$me$cahkan masalah, se$rta ke$mampuan fisik yang 

be$rkaitan de$ngan ke$kuatan dan ke$tahanan tubuh dalam me$njalankan 

aktivitas fisik. 

2.1.3. Dimensi Diversity Management 

Dime$nsi dari dive$rsity manage$me$nt me$nurut Bangun dalam Umbu Djadji 

(2023) diantaranya: 

1. Me$miliki Ke$pe$mimpinan yang Kuat 

Pe$rusahaan de$ngan re$putasi yang sangat baik dalam me$nge$lola 

ke$be$ragaman, biasanya me$miliki pe$mimpin yang dapat me$njadi 

pe$ngarah dalam me$mbangun lingkungan ke$rja yang me$nghargai 

pe$rbe$daan. 

 



 

 

 

11 
 

2. Mampu Me$nilai Situasi 

Pe$rusahaan harus me$nilai ke$adaan de$ngan me$mpe$rhatikan me$naje$me$n 

ke$be$ragaman, yang be$rguna untuk me$mahami pote$nsi masalah dan 

pe$luang dari ke$be$ragaman yang dimiliki. 

3. Mampu Me$ngubah Budaya dan Siste$m Manaje$me$n 

Ke$be$ragaman juga me$me$rlukan pe$nge$suaian dalam budaya organisasi, 

pe$rubahan ini be$rtujuan untuk me$ncapai lingkungan ke$rja dan 

me$nce$gah diskriminasi.  

4. Me$mbe$rikan Pe$latihan dan Pe$ndidikan te$rkait Ke$ragaman 

Organisasi me$mbe$rikan pe$latihan yang me$ningkatkan pe$mahaman 

karyawan te$rhadap isu ke$be$ragaman.  

5. Me$lakukan E$valuasi te$rhadap Program Ke$be$garaman 

E$valuasi yang dilakukan untuk me$ngukur e$fe$ktivitas program 

ke$be$ragaman dan me$njadi dasar pe$rbaikan dan pe$nge$mbangan strate$gi 

manaje$me$n ke$ de$pannya.  

 

2.2. Job Satisfaction 

2.2.1. Pengertian Job Satisfaction 

Ke$puasan ke$rja atau job satisfaction me$rupakan sikap atau pe$rasaan 

se$se$orang te$rhadap pe$ke$rjaan yang dilakukannya. Robbins dalam Se$tyaningrum & 

E$khsan (2021) me$nge$mukakan bahwa ke$puasan ke$rja adalah pe$rbe$daan antara 

pe$nghargaan yang dite$rima ole$h karyawan de$ngan apa yang me$re$ka yakini 

se$harusnya me$re$ka te$rima. Hal ini me$nunjukkan bahwa ke$puasan ke$rja be$rkaitan 
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de$ngan se$jauh mana harapan individu te$rhadap pe$ke$rjaan me$re$ka te$rcapai. 

Gre$e$nbe$rg dan Baron dalam Rizkina & Nasution (2024) me$nde$skripsikan ke$puasan 

ke$rja se$bagai sikap positif atau ne$gatif yang ditunjukkan individu te$rhadap 

pe$ke$rjaan me$re$ka, yang me$nce$rminkan pe$rasaan me$re$ka te$rhadap lingkungan 

ke$rja dan tugas yang dihadapi. 

Ve$cchino dalam Aydogmus & Se$rce$ (2021) me$nde$finisikan ke$puasan ke$rja 

se$bagai pe$mikiran, pe$rasaan, dan ke$ce$nde$rungan tindakan se$se$orang te$rhadap 

pe$ke$rjaan me$re$ka. Kre$itne$r dan Kinicki dalam Rizkina & Nasution (2024) 

me$nambahkan bahwa ke$puasan ke$rja adalah re$spons e$mosional te$rhadap be$rbagai 

aspe$k pe$ke$rjaan, yang me$nunjukkan bahwa ke$puasan ke$rja tidak be$rsifat tunggal. 

Se$orang individu bisa me$rasa puas de$ngan be$be$rapa aspe$k pe$ke$rjaan, namun tidak 

puas de$ngan aspe$k lainnya. 

Bagi organisasi, ke$puasan ke$rja me$miliki dampak yang signifikan te$rhadap 

e$fe$ktivitas ke$rja karyawan dan pe$ncapaian tujuan organisasi. Rizkina & Nasution 

(2024)  me$nyatakan bahwa ke$puasan ke$rja me$nce$rminkan pe$rasaan e$mosional 

yang me$nye$nangkan atau tidak me$nye$nangkan yang dirasakan karyawan te$rhadap 

pe$ke$rjaan me$re$ka. Ke$tidakpuasan dalam pe$ke$rjaan dapat me$nye$babkan pe$rilaku 

yang kontraproduktif, yang be$risiko me$rugikan baik organisasi maupun individu. 

Ole$h kare$na itu, pe$nting bagi organisasi untuk me$nciptakan lingkungan yang 

me$ndukung ke$puasan ke$rja guna me$ningkatkan produktivitas dan pe$ncapaian 

tujuan be$rsama. 
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2.2.2. Faktor-Faktor Job Satisfaction 

Te$rdapat lima faktor utama yang me$mpe$ngaruhi job satisfaction me$nurut 

Ghise$lli dan Brown, diantaranya (Se$lviani e$t al., 2024): 

1. Ke$dudukan / Posisi 

Se$cara umum, ada anggapan bahwa individu yang be$ke$rja pada 

tingkat pe$ke$rjaan yang le$bih tinggi akan ce$nde$rung le$bih puas 

dibandingkan de$ngan individu yang be$ke$rja pada tingkat pe$ke$rjaan 

yang le$bih re$ndah. 

2. Pangkat 

Pe$ke$rjaan yang me$mbe$dakan be$rdasarkan tingkat golongan 

me$mbe$rikan status dan ke$dudukan te$rte$ntu pada individu. Ke$naikan 

gaji atau promosi yang diikuti de$ngan pe$rubahan status se$ring kali 

me$ningkatkan ke$banggaan te$rhadap posisi baru dan me$mpe$ngaruhi 

pe$rasaan se$rta pe$rilaku karyawan. 

3. Umur 

Umur me$miliki kaitan de$ngan tingkat ke$puasan ke$rja, di mana 

karyawan be$rusia antara 25 hingga 34 tahun dan 40 hingga 45 tahun 

se$ring kali me$nunjukkan tingkat ke$puasan ke$rja yang le$bih re$ndah. 

Faktor ini be$rkaitan de$ngan harapan pribadi yang mungkin be$lum 

te$rcapai atau pe$rasaan stagnasi dalam pe$ke$rjaan pada fase$ ke$hidupan 

te$rte$ntu. 

4. Jaminan Finansial dan Sosial 

Ke$amanan finansial dan pe$rlindungan sosial me$mpe$ngaruhi ke$puasan 



 

 

 

14 
 

ke$rja. Masalah finansial yang te$ratasi dan adanya jaminan sosial yang 

me$madai me$ningkatkan rasa aman dan ke$nyamanan karyawan, yang 

be$rimbas pada pe$ningkatan ke$puasan ke$rja. 

5. Mutu Pe$ngawasan 

Hubungan antara karyawan dan manaje$me$n sangat pe$nting dalam 

me$ningkatkan ke$puasan ke$rja. Pe$rhatian, komunikasi yang baik, se$rta 

rasa saling me$nghargai dari pimpinan ke$pada bawahan dapat 

me$nciptakan rasa me$miliki (se$nse$ of be$longing) dan me$ningkatkan 

motivasi se$rta produktivitas karyawan. 

2.2.3. Dimensi Job Satisfaction 

Luthans dalam Amiruddin & Yudiarso (2024) me$nyatakan bahwa 

te$rdapat lima dime$nsi yang dapat me$njadi indikator job satisfaction, diantaranya 

ialah: 

1. Pe$ke$rjaan itu se$ndiri 

 Ke$puasan ke$rja se$ringkali dipe$ngaruhi ole$h je$nis pe$ke$rjaan yang 

dilakukan. Pe$ke$rjaan yang me$narik, me$nantang, dan me$mbe$rikan 

ke$se$mpatan untuk te$rus be$lajar akan me$ningkatkan ke$puasan ke$rja. 

2. Gaji 

 Gaji atau kompe$nsasi yang dite$rima karyawan me$rupakan salah satu 

indikator utama ke$puasan ke$rja. Pe$ke$rja ce$nde$rung me$rasa puas jika 

me$re$ka me$ne$rima upah yang se$banding de$ngan pe$ke$rjaan dan 

tanggung jawab yang me$re$ka lakukan.  
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3. Promosi 

 Adanya pe$luang untuk be$rke$mbang dalam organisasi sangat 

me$mpe$ngaruhi ke$puasan ke$rja. Karyawan yang me$rasa me$miliki 

ke$se$mpatan untuk maju, baik me$lalui promosi atau pe$nge$mbangan 

karie$r, ce$nde$rung le$bih puas de$ngan pe$ke$rjaannya.  

4. Pe$ngawasan 

 Hubungan antara karyawan dan pe$ngawas atau pe$nye$lia sangat 

pe$nting dalam me$mbe$ntuk ke$puasan ke$rja. Pe$ngawasan yang baik, 

be$rupa bimbingan dan dukungan yang konstruktif, dapat 

me$ningkatkan rasa aman dan ke$puasan karyawan.  

5. Re$kan Ke$rja 

 Inte$raksi sosial di te$mpat ke$rja juga be$rpe$ran pe$nting dalam ke$puasan 

ke$rja. Re$kan ke$rja yang pandai be$ke$rja sama dan me$ndukung satu 

sama lain dapat me$nciptakan lingkungan yang positif. 

 

2.3. Turnover Intention 

2.3.1. Pengertian Turnover Intention 

Niat atau ke$ce$nde$rungan se$orang karyawan untuk me$ninggalkan 

pe$ke$rjaannya se$cara sukare$la atau be$rpindah ke$ te$mpat ke$rja lain se$ringkali dise$but 

se$bagai turnove$r inte$ntion. Niat ini me$rupakan indikasi adanya ke$tidakpuasan atau 

ke$inginan individu untuk me$ngakhiri hubungan ke$rjanya de$ngan organisasi te$mpat 

ia be$ke$rja. Se$bagai suatu fe$nome$na, turnove$r inte$ntion me$nunjukkan 

ke$ce$nde$rungan atau niat karyawan untuk be$rhe$nti dari pe$ke$rjaannya, baik kare$na 
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ke$tidakpuasan atau kare$na adanya pe$luang ke$rja yang le$bih baik di te$mpat lain. 

Me$nurut Ronodipuro dan Husnan dalam Utomo e$t al. (2024), turnove$r se$cara 

umum me$rujuk pada aliran karyawan yang masuk dan ke$luar dari suatu organisasi 

atau pe$rusahaan. 

Dalam pandangan lain, turnove$r inte$ntion se$ring kali dipahami se$bagai 

bagian dari prose$s yang le$bih luas, yaitu pe$rgantian karyawan dalam suatu 

organisasi. Mathis dan Jackson Utomo e$t al. (2024) me$nge$mukakan bahwa 

turnove$r adalah prose$s ke$tika karyawan me$ninggalkan organisasi dan me$me$rlukan 

pe$nggantian. Se$dangkan me$nurut Moble$y e$t al. dalam Utomo e$t al. (2024), 

turnove$r inte$ntion le$bih spe$sifik me$ngarah pada ke$ce$nde$rungan atau niat se$orang 

karyawan untuk be$rhe$nti be$ke$rja se$cara sukare$la atau be$rpindah ke$ te$mpat ke$rja 

lain yang dianggap le$bih me$nguntungkan. Ke$ce$nde$rungan ini biasanya 

dipe$ngaruhi ole$h faktor se$pe$rti ke$tidakpuasan te$rhadap lingkungan ke$rja, 

kurangnya ke$se$mpatan untuk be$rke$mbang, atau ke$inginan untuk me$ndapatkan 

pe$ke$rjaan de$ngan kondisi yang le$bih baik, se$pe$rti gaji atau manfaat yang le$bih 

tinggi. 

2.3.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Faktor-faktor yang me$nye$babkan turnove$r inte$ntion me$nurut Moble$y e$t al. 

Dalam De$si (2023), diantaranya: 

1. Karakte$ristik Individu 

Organisasi me$rupakan e$ntitas yang me$miliki tujuan yang te$lah 

dise$pakati be$rsama ole$h anggota-anggotanya. Untuk me$ncapai 

tujuan te$rse$but, dibutuhkan inte$raksi yang te$rus-me$ne$rus antara 
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be$rbagai unsur dalam organisasi. Be$be$rapa karakte$ristik individu 

yang me$mpe$ngaruhi ke$putusan untuk be$rpindah ke$rja me$liputi 

faktor-faktor se$pe$rti usia, tingkat pe$ndidikan, dan status pe$rkawinan 

karyawan. 

2. Lingkungan Ke$rja 

Lingkungan ke$rja me$ncakup aspe$k fisik maupun sosial yang ada di 

te$mpat ke$rja. Lingkungan fisik me$libatkan kondisi se$pe$rti suhu, 

cuaca, de$sain bangunan, se$rta lokasi pe$ke$rjaan. Se$dangkan 

lingkungan sosial me$ncakup faktor-faktor sosial budaya yang ada 

dalam organisasi, se$rta kualitas ke$hidupan ke$rja yang dirasakan ole$h 

karyawan se$lama be$ke$rja di te$mpat te$rse$but. 

3. Ke$puasan Ke$rja 

Ke$puasan ke$rja me$rupakan variabe$l psikologis yang se$ring dite$liti 

dalam mode$l inte$ntion to le$ave$ pada tingkat individu. Be$rbagai 

aspe$k ke$puasan yang dite$mukan be$rhubungan e$rat de$ngan niat 

individu untuk me$ninggalkan organisasi, antara lain ke$puasan 

te$rhadap gaji, ke$se$mpatan promosi, hubungan de$ngan atasan, 

kualitas hubungan de$ngan re$kan ke$rja, se$rta ke$puasan te$rhadap 

pe$ke$rjaan dan isi pe$ke$rjaan itu se$ndiri. 

4. Komitme$n Organisasi 

Se$bagai pe$rke$mbangan le$bih lanjut dalam pe$ne$litian te$ntang 

inte$ntion to le$ave$, konse$p komitme$n organisasi turut dipe$rke$nalkan 

se$bagai faktor yang me$mpe$ngaruhi prose$s te$rse$but. Komitme$n 
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organisasi be$rbe$da de$ngan ke$puasan ke$rja, di mana komitme$n le$bih 

be$rfokus pada re$spon e$mosional individu te$rhadap ke$se$luruhan 

organisasi, se$dangkan ke$puasan ke$rja le$bih me$rujuk pada re$spon 

e$mosional te$rhadap aspe$k te$rte$ntu dari pe$ke$rjaan. 

2.3.3. Dimensi Turnover Intention 

Moble$y e$t al. dalam De$si (2023) me$nyatakan bahwa te$rdapat tiga dime$nsi 

yang dapat me$njadi indikator turnove$r inte$ntion, diantaranya ialah: 

1. Thinking of Quiting 

Prose$s ini me$nggambarkan ke$adaan di mana individu mulai 

me$mpe$rtimbangkan apakah me$re$ka akan te$tap be$rtahan di 

pe$ke$rjaan saat ini atau me$milih untuk me$ninggalkannya. Biasanya, 

pe$mikiran ini dimulai de$ngan adanya ke$tidakpuasan te$rhadap 

pe$ke$rjaan yang dirasakan ole$h karyawan, yang akhirnya me$mbuat 

me$re$ka mulai be$rpikir untuk me$ncari pe$ke$rjaan lain. 

2. Inte$ntion to Se$arch for Alte$rnative$s 

Tahap ini me$nggambarkan ke$inginan individu untuk me$ncari 

pe$luang pe$ke$rjaan di luar organisasi me$re$ka saat ini. Ke$tika 

karyawan mulai me$rasa tidak puas dan se$ring me$mikirkan untuk 

ke$luar, me$re$ka ce$nde$rung me$ncari pe$ke$rjaan baru di luar 

pe$rusahaan yang dirasa le$bih me$nguntungkan atau se$suai de$ngan 

harapan me$re$ka. 

3. Inte$ntion to Quit 

Pada tahap ini, individu te$lah me$mbuat ke$putusan untuk be$rhe$nti 
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dari pe$ke$rjaannya. Karyawan me$nunjukkan niat yang kuat untuk 

ke$luar se$te$lah me$ne$mukan pe$ke$rjaan yang dianggap le$bih baik. 

Prose$s ini biasanya be$rakhir de$ngan ke$putusan akhir, apakah me$re$ka 

akan te$tap be$rtahan atau me$milih untuk me$ninggalkan pe$ke$rjaan 

me$re$ka. 

 

2.4. Penelitian Terdahulu 

Studi yang te$lah dilakukan ole$h Kaur e$t al. (2024) be$rtujuan untuk me$nguji 

pe$ngaruh dari pe$rse$psi karyawan te$rkait dive$rsity te$rhadap job satisfaction dan 

turnove$r inte$ntion. Studi ini me$nggunakan sampe$l se$banyak 222 pe$ke$rja waktu 

pe$nuh yang be$ke$rja pada se$ktor pe$layanan di India. Te$muan dari pe$ne$litian ini 

me$nunjukkan bahwa pe$ke$rja me$miliki pe$rse$psi bahwa dive$rsity me$miliki 

be$rpe$ngaruh te$rhadap job satisfaction, di lain sisi te$rdapat pe$ngaruh te$rhadap 

turnove$r inte$ntion.  

Studi yang te$lah dilakukan ole$h Nurwise$sa e$t al. (2023) be$rtujuan untuk 

me$nge$tahui pe$ngaruh ke$be$ragaman te$naga ke$rja te$rhadap ke$puasan ke$rja 

karyawan. Studi ini me$nggunakan sampe$l se$banyak 150 karyawan. Te$muan dari 

pe$ne$litian ini me$nunjukkan dive$rsity be$rpe$ngaruh dan signifikan te$rhadap job 

satisfaction.  

Studi yang te$lah dilakukan ole$h Maj (2023) be$rtujuan untuk me$nguji 

pe$ngaruh dari dive$rsity pada job satisfaction. Studi ini me$nggunakan sampe$l 

se$banyak 1.035 pe$ke$rja. Te$muan dari pe$ne$litian ini me$nunjukkan bahwa te$rdapat 

hubungan positif antara dive$rsity te$rhadap job satisfaction. 
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Tabel 2.1. 

Penelitian Terdahulu 

Judul dan Peneliti Metode Analisis Hasil 

“Workplace$ Dive$rsity 

and Individual-le$ve$l 

Outcome$s: the$ Role$ of 

Ge$nde$r as Mode$rator” - 

Kaur e$t al. (2024) 

Analisis kore$lasi 

me$nggunakan SE$M 

dive$rsity be$rpe$ngaruh 

te$rhadap job satisfaction 

dan dive$rsity pe$ngaruh 

positif te$rhadap turnove$r 

inte$ntions.  

“The$ E$ffe$ct of Workforce$ 

Dive$risty on E$mploye$e$ 

Job Satisfaction” - 

Nurwise$sa e$t al. (2023) 

Analisis re$gre$si 

me$nggunakan SPSS 

Workforce$ dive$rsity 

be$rpe$ngaruh positif 

te$rhadap job satisfaction 

“Influe$nce$ of Inclusive$ 

Work E$nvironme$nt and 

Pe$rce$ive$d Dive$rsity on 

Job Satisfaction: 

E$vide$nce$ From Poland” 

- Maj (2023) 

Analisis kore$lasi 

me$nggunakan data pane$l 

Dive$rsity be$rpe$ngaruh 

positif te$rhadap job 

satisfaction. 
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2.5. Pengembangan Hipotesis 

Dive$rsity manage$me$nt me$rupakan langkah yang diambil untuk 

me$maksimalkan pote$nsi ke$be$ragaman de$ngan pe$rbe$daan se$pe$rti ge$nde$r, umur, 

masa ke$rja, disabilitas, agama, dan lain-lain untuk me$ncapai kine$rja yang e$fe$ktif 

(Djadji & Andadari, 2020). Ke$be$ragaman ini me$nciptakan dinamika organisasi 

yang komple$ks kare$na pe$rbe$daan karakte$ristik individu dapat me$me$ngaruhi pola 

inte$raksi, ke$rja sama tim, se$rta pe$mbe$ntukan re$lasi sosial di te$mpat ke$rja 

(Ramadhani & Firmansyah, 2023). Be$rdasarkan Robbins & Judge$ dalam R. 

Gunawan e$t al., (2021) me$nggunakan te$ori ke$adilan (e$quity the$ory) adalah ke$tika 

karyawan me$rasa puas de$ngan ke$adilan yang dirasakannya maka karyawan akan 

te$tap se$tia pada organisasi. Singkatnya adalah te$ori ini me$ngatakan bahwa 

ke$puasan se$se$orang te$rgantung apakah ada ke$adilan atau tidak adil atas situasi yang 

dialaminya, jika dianggap cukup adil maka karyawan akan me$rasa puas. Namun, 

apabila pe$rlakukan cukup tidak adil, maka akan me$nimbulkan ke$tidakpuasan. 

Ke$tika ke$be$ragaman dike$lola se$cara baik dan adil, maka karyawan dari be$rbagai 

latar be$lakang me$rasa dihargai, dite$rima, dan dibe$ria ke$se$mpatan yang sama untuk 

be$rke$mbang. Hal ini dapat me$nghasilkan lingkungan ke$rja yang le$bih ramah dan 

suportif, yang akhirnya dapat me$ningkatkan ke$puasan ke$rja karyawan le$bih tinggi 

dan be$rdampak positif de$ngan me$ningkatnya rasa ke$pe$milikan se$rta ke$nyamanan 

ke$rja (Maj, 2023). Dalam pe$ne$litian yang dilakukan ole$h Nurwise$sa e$t al., (2023), 

dite$mukan hasil bahwa dive$rsity manage$me$nt be$rpe$ngaruh positif te$rhadap job 

satisfaction bagi karyawan. Be$rdasarkan pada pandangan te$rse$but, maka dapat 

disusun hipote$sis se$bagai be$rikut: 
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H1: Diversity Management berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

karyawan. 

Ke$tika ke$be$ragaman dalam lingkungan ke$rja tidak dike$lola de$ngan baik, 

hal ini dapat me$nimbulkan pe$rasaan tidak te$rmasuk atau ke$tidaknyamanan di antara 

karyawan (Froe$hlich e$t al., 2021). Be$rdasarkan te$ori kate$gorisasi sosial (social 

cate$gorization the$ory), ke$be$ragaman me$ndorong individu untuk me$ngkate$gorikan 

diri dan orang lain ke$ dalam ke$lompok sosial (in group dan out group). Kondisi ini 

dapat me$nimbulkan pe$rasaan te$rasingkan bagi karyawan yang me$rasa be$rbe$da atau 

karyawan minoritas di suatu ke$be$ragaman. Pe$rasaaan tidak cocok dan 

ke$tidaknyamanan sosial ini akan me$ningkatkan turnove$r inte$ntion karyawan. Ole$h 

se$bab itu, jika suatu ke$be$ragaman tidak diimbangi de$ngan manaje$me$n 

ke$be$ragaman, akan me$mbuat se$makin be$sar pe$luang munculnya se$kat antar 

karyawan. Kaur e$t al. (2024) me$nyatakan bahwa dive$rsity me$miliki pe$ngaruh 

positif te$rhadap turnove$r inte$ntion. Pe$rse$psi te$rhadap ke$be$ragaman yang ne$gatif 

dapat me$ndorong pe$ningkatan turnove$r inte$ntion atau niat untuk ke$luar dari 

organisasi. Se$makin ne$gatif pe$rse$psi karyawan te$rhadap ke$be$ragaman, se$makin 

tinggi pula ke$ce$nde$rungan me$re$ka untuk me$ninggalkan organisasi. Hal ini 

dise$babkan ole$h munculnya ke$tidakpuasan ke$rja, stre$s sosial, dan rasa tidak aman 

se$cara psikologis akibat kurangnya inklusi dan pe$nghargaan te$rhadap pe$rbe$daan. 

Be$rdasarkan pada pandangan te$rse$but, maka dapat disusun hipote$sis se$bagai 

be$rikut: 

H2: Diversity Management berpengaruh positif terhadap Turnover Intention 

karyawan. 



 

 

 

23 
 

2.6. Kerangka Penelitian 

 Dive$rsity manage$me$nt me$rupakan suatu kondisi di mana organisasi 

me$miliki individu de$ngan latar be$lakang yang be$rbe$da dalam hal ge$nde$r, usia, 

e$tnis, pe$ndidikan, hingga pe$ngalaman ke$rja. Ke$be$ragaman ini dapat me$mbe$rikan 

manfaat signifikan, te$rutama dalam me$ndorong kre$ativitas, inovasi, dan 

pe$ngambilan ke$putusan yang le$bih inklusif. Dalam konte$ks ke$puasan ke$rja (job 

satisfaction), dive$rsity manage$me$nt me$miliki pe$ngaruh yang komple$ks. Di satu 

sisi, ke$be$ragaman yang dike$lola se$cara e$fe$ktif mampu me$nciptakan lingkungan 

ke$rja yang te$rbuka dan me$nghargai pe$rbe$daan, yang pada gilirannya me$ningkatkan 

rasa dihargai dan me$ningkatkan ke$puasan ke$rja karyawan di pe$rusahaan (Froe$hlich 

e$t al., 2021; Kaur e$t al., 2024).  

 Se$lain me$me$ngaruhi ke$puasan ke$rja, dive$rsity manage$me$nt juga be$rkaitan 

e$rat de$ngan turnove$r inte$ntion atau niat untuk ke$luar dari organisasi. Ke$be$ragaman 

yang tidak dike$lola de$ngan baik dapat me$nciptakan ke$te$gangan sosial dan 

psikologis di antara karyawan, te$rutama ke$tika individu me$rasa tidak me$njadi 

bagian dari ke$lompok dominan atau me$ngalami pe$rlakuan yang tidak se$tara 

(Udofia, 2023). Hal ini dapat me$ngarah pada pe$rasaan te$risolasi dari suatu 

ke$lompok sosial, kurangnya dukungan sosial, dan be$rkurangnya komitme$n 

te$rhadap organisasi, yang me$ningkatkan ke$ce$nde$rungan untuk me$ninggalkan 

pe$ke$rjaan (Yade$wani & Wijaya, 2021). Se$baliknya, lingkungan ke$rja yang inklusif 

dan me$nghargai pe$rbe$daan justru dapat me$nurunkan niat ke$luar kare$na karyawan 

me$rasa diakui, aman se$cara psikologis, dan mampu be$rke$mbang dalam organisasi. 
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Be$rikut me$rupakan ke$rangka pe$ne$litian yang me$nunjukkan variabe$l-variabe$l 

dalam studi ini saling te$rhubung: 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Penelitian 
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