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A. PENDEFINISIAN PENGELOLAAN TALENTA INKLUSIF: 
TRANSFORMASI PARADIGMA 
Pengelolaan talenta inklusif (Inclusive Talent Management) 

didefinisikan sebagai pendekatan strategis yang menjamin pencapaian 
kesetaraan dan pemberdayaan berbagai kelompok talenta di organisasi, 
tanpa diskriminasi berdasarkan gender, etnis, atau kondisi sosial 
(Lenton et al., 2021). Konsep ini melibatkan identifikasi, pengembangan, 
dan retensi individu berpotensi dari semua lapisan masyarakat, dengan 
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fokus pada meritokrasi yang adil (Graham et al., 2024). Di era 
globalisasi, pendekatan ini esensial untuk mengatasi kekurangan 
talenta dan meningkatkan daya saing organisasi (OECD, 2024). 

Konsep pengelolaan talenta inklusif telah berevolusi dari 
paradigma tradisional yang berorientasi pada performa individu 
semata menjadi kerangka holistik yang mengintegrasikan keadilan 
sosial (Graham et al., 2024). Menurut teori capital manusia dari Becker 
(1993), talenta inklusif memaksimalkan potensi sumber daya manusia 
dengan menghilangkan hambatan struktural, sehingga menciptakan 
ekosistem di mana setiap individu dapat berkontribusi optimal. 
Pendekatan ini melibatkan praktik seperti asesmen berbasis AI yang 
bebas bias, program pengembangan karir yang aksesibel, dan kebijakan 
retensi yang mendukung work-life integration untuk semua demografi. 

Di era globalisasi dan transformasi digital, pengelolaan talenta 
inklusif menjadi esensial untuk mengatasi kekurangan talenta global 
yang diproyeksikan mencapai 85 juta pekerja pada 2030 (OECD, 2024). 
Organisasi yang mengadopsi model ini mampu meningkatkan daya 
saing melalui diversitas kognitif, di mana tim heterogen menghasilkan 
inovasi 19% lebih tinggi dibandingkan tim homogen (McKinsey, 2023). 
Selain itu, pendekatan ini merespons tuntutan regulasi seperti 
Sustainable Development Goals (SDGs) PBB, khususnya Goal 5 dan 10 
tentang kesetaraan gender dan pengurangan ketimpangan. 

Transformasi paradigma ini juga didorong oleh pergeseran 
demografi tenaga kerja, di mana Generasi Z dan milenial—yang 
mewakili 50% populasi global—menuntut inklusivitas sebagai prioritas 
karir (Deloitte, 2025). Tanpa inklusi, organisasi berisiko mengalami 
turnover tinggi hingga 22% di kalangan talenta underrepresented 
(SHRM, 2024). Oleh karena itu, pengelolaan talenta inklusif bukan 
sekadar etika, melainkan imperatif strategis untuk keberlanjutan 
jangka panjang. 

Secara keseluruhan, definisi pengelolaan talenta inklusif 
merepresentasikan pergeseran dari model eksklusif ke inklusif, di mana 
kesetaraan menjadi katalisator pertumbuhan organisasional. 
Paradigma ini menjanjikan tidak hanya peningkatan performa, tetapi 
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juga kontribusi sosial yang lebih luas melalui pemberdayaan talenta 
dari semua lapisan masyarakat. 

Filosofi inklusi talenta berakar pada teori keadilan distributif Rawls 
(1971), di mana peluang diberikan berdasarkan kebutuhan dan 
kemampuan, bukan privilege. Filosofi ini mendorong optimalisasi 
potensi SDM dengan memberikan akses dan peluang yang adil untuk 
perkembangan dan kontribusi setiap individu, yang pada akhirnya 
memperkuat daya tahan organisasi di tengah tantangan lingkungan 
bisnis yang dinamis (Swailes et al., 2014). Penelitian empiris 
menunjukkan organisasi dengan praktik inklusi memiliki peluang lebih 
tinggi dalam meraih keberhasilan bisnis dan inovasi (IBM, 2018; 
McKinsey, 2023). 

Dalam konteks Indonesia, tantangan seperti kesenjangan regional 
dan disparitas gender membuat definisi ini relevan. Data BPS (2024) 
menunjukkan partisipasi perempuan di posisi eksekutif hanya 25%, 
sehingga inklusi menjadi prioritas Nasional. Evolusi konsep ini dari 
talent management eksklusif pada 1990-an menuju inklusif 
mencerminkan pergeseran paradigma HR secara fundamental. 

Inklusi melampaui keragaman (diversity) semata. Keberagaman 
adalah tentang "siapa yang ada di dalam ruangan," sementara inklusi 
adalah tentang "apakah suara mereka didengar" (Bourke & Dillon, 
2018). Pengelolaan talenta inklusif memastikan bahwa setiap tahapan 
siklus talenta—mulai dari akuisisi, asesmen kinerja, hingga 
perencanaan suksesi—dibersihkan dari bias sistemik. Sebagai contoh, 
penggunaan algoritma dalam rekrutmen dapat mengabadikan bias 
historis jika tidak diaudit secara cermat (Deloitte, 2024). 

 

B. PERAN KEPEMIMPINAN DALAM INKLUSI TALENTA 
Kepemimpinan inklusif adalah kunci untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung keberagaman dan inklusi, dengan pendekatan 
yang mendorong partisipasi aktif serta rasa dihargai bagi seluruh 
anggota tim (Nishii & Mayer, 2009). Pemimpin inklusif menunjukkan 
empati kognitif, mendengarkan perspektif berbeda, dan 
mengalokasikan sumber daya secara proporsional. Pemimpin yang 
berkomitmen terhadap inklusi mampu meningkatkan keterlibatan dan 
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retensi talenta melalui kebijakan perekrutan dan pengembangan yang 
adil, serta perlakuan yang setara (Roberson, 2006). 

Studi menunjukkan bahwa lingkungan yang dipimpin secara inklusif 
meningkatkan loyalitas dan produktivitas karyawan hingga 30% (Burton, 
2019). Model kepemimpinan autentik (Walumbwa et al., 2008) 
mendukung hal ini dengan transparansi dan etika. Di Indonesia, 
pemimpin seperti di Telkom Indonesia menerapkan leadership pipeline 
inklusif, menghasilkan peningkatan inovasi 18%. 

Praktik Kepemimpinan Inklusif: 

• Pengembangan skill listening aktif melalui workshop untuk manajer 
level menengah. 

• Implementasi feedback loop reguler yang dirancang khusus untuk 
memastikan suara kelompok minoritas terdengar. 
 
Benchmarking dengan perusahaan global seperti Microsoft dan 

Salesforce untuk mengadopsi praktik terbaik dalam kepemimpinan 
jarak jauh yang inklusif. 

 

C. PENGEMBANGAN BUDAYA KERJA BERKELANJUTAN 
Budaya organisasi inklusif dan berkelanjutan menanamkan nilai 

kolaborasi, adaptasi, dan penghormatan atas perbedaan sebagai 
norma bersama (Schein, 2010). Budaya ini dibangun melalui ritual 
harian seperti team-building lintas budaya dan komunikasi terbuka 
(Jaganjac, 2023). Pendekatan ini memperkuat kemampuan organisasi 
dalam menghadapi perubahan sekaligus menjaga keberlangsungan 
sumber daya manusia. 

Studi kasus pada berbagai industri membuktikan bahwa budaya 
inklusif meningkatkan retensi talenta dan inovasi (IBM, 2018). 
Framework Hofstede (1980) menunjukkan Indonesia yang merupakan 
high-context culture memerlukan adaptasi budaya inklusif dengan 
harmoni kolektif. Program seperti diversity council di perusahaan lokal 
berhasil menurunkan turnover 15%. 

Kepemimpinan inklusif merupakan kunci utama untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung keberagaman dan inklusi, dengan 
pendekatan yang mendorong partisipasi aktif serta rasa dihargai bagi 
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seluruh anggota tim (Nishii & Mayer, 2009). Pemimpin inklusif 
menunjukkan empati kognitif melalui kemampuan memahami 
perspektif berbeda, mendengarkan secara aktif, dan mengalokasikan 
sumber daya secara proporsional berdasarkan kebutuhan individu. 
Berbeda dari kepemimpinan transaksional, model ini menekankan 
hubungan relasional yang autentik, di mana keberagaman dilihat 
sebagai aset strategis. Pemimpin yang berkomitmen terhadap inklusi 
mampu meningkatkan keterlibatan dan retensi talenta melalui 
kebijakan perekrutan dan pengembangan yang adil, serta perlakuan 
setara di semua level hierarki (Roberson, 2006). Pendekatan ini selaras 
dengan strategi pengembangan talenta inklusif sebelumnya, di mana 
asesmen AI dan rotasi jabatan diperkuat oleh dukungan pimpinan. 
Tanpa kepemimpinan inklusif, inisiatif talenta berisiko gagal karena 
kurangnya buy-in dari atas. Studi empiris menunjukkan bahwa 
lingkungan yang dipimpin secara inklusif meningkatkan loyalitas dan 
produktivitas karyawan hingga 30%, dengan pengurangan turnover 
sukarela sebesar 22% (Burton, 2019). Model kepemimpinan autentik 
(Walumbwa et al., 2008) mendukung temuan ini melalui elemen 
transparansi, etika internalisasi, dan hubungan positif, yang 
menciptakan budaya trust-based. Di Indonesia, pemimpin seperti di 
Telkom Indonesia menerapkan leadership pipeline inklusif, 
menghasilkan peningkatan inovasi 18% melalui promosi talenta diverse 
ke posisi C-suite (Telkom Annual Report, 2025). Contoh serupa terlihat 
di fintech seperti Akulaku, di mana CEO inklusif mendorong gender 
parity di manajemen, berkontribusi pada pertumbuhan revenue 25% 
YoY. Praktik Utama Kepemimpinan Inklusif Praktik pertama adalah 
pengembangan skill listening aktif melalui workshop reguler untuk 
manajer level menengah. Program ini, seperti yang diadopsi oleh 
Unilever Indonesia, melatih teknik reflektif listening untuk menggali 
insight dari kelompok minoritas, meningkatkan rasa inclusion sebesar 
28% berdasarkan survei internal. Implementasi feedback loop reguler 
menjadi praktik kedua, dirancang khusus untuk memastikan suara 
kelompok minoritas terdengar melalui sesi 360-derajat anonim dan 
town hall bulanan. Di Bank BRI, mekanisme ini mengurangi grievance 
terkait diskriminasi hingga 40%, memperkuat retensi talenta 
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perempuan dan etnis daerah. Benchmarking dengan perusahaan global 
seperti Microsoft dan Salesforce merupakan praktik ketiga, fokus pada 
kepemimpinan jarak jauh yang inklusif. Microsoft’s Allyship Program, 
diadaptasi oleh Gojek, menyediakan tools virtual untuk kolaborasi 
diverse, meningkatkan engagement remote worker di Indonesia pasca-
pandemi. Praktik keempat melibatkan employee resource groups (ERG) 
yang didukung pimpinan, seperti kelompok LGBTQ+ atau disabilitas di 
Shopee Indonesia. ERG ini tidak hanya sebagai forum dukungan, tetapi 
juga inkubator ide, menghasilkan 15% inisiatif inovasi baru. Praktik 
kelima adalah inclusive decision-making framework, di mana pemimpin 
menggunakan diverse panel untuk keputusan strategis. Di Telkomsel, 
pendekatan ini meningkatkan akurasi forecasting pasar sebesar 20%, 
membuktikan nilai empiris keberagaman perspektif. Tantangan dan 
Solusi dalam Implementasi. Meskipun manfaatnya jelas, tantangan 
utama kepemimpinan inklusif di Indonesia termasuk resistensi budaya 
hierarkis dan kurangnya pelatihan diversity. Solusi mencakup sertifikasi 
kepemimpinan inklusif dari lembaga seperti PMI, yang telah diikuti 
5.000 eksekutif Indonesia pada 2025.Tantangan lain adalah mengukur 
dampak inklusi secara kuantitatif. Metrics seperti Diversity Index dan 
Inclusion Scorecard, seperti di Salesforce, dapat diadopsi untuk tracking 
progress tahunan. Implikasi Strategis untuk Organisasi Indonesia 
Kepemimpinan inklusif menyinkronkan dengan pengelolaan talenta 
inklusif, menciptakan siklus virtuous yang meningkatkan daya saing di 
era VUCA. Di sektor fintech, di mana talenta digital langka, model ini 
krusial untuk menarik Generasi Z yang prioritas nilai sosial. Implikasi 
lebih luas mencakup kontribusi terhadap SDGs nasional, khususnya 
Goal 5 (Gender Equality) dan Goal 10 (Reduced Inequalities). 
Pemerintah Indonesia melalui Kementerian Ketenagakerjaan 
mendorong adopsi melalui regulasi inklusi 2026. Secara keseluruhan, 
kepemimpinan inklusif mentransformasi paradigma organisasi dari 
kompetisi internal menjadi kolaborasi diverse. Integrasi dengan strategi 
talenta sebelumnya menjanjikan ekosistem berkelanjutan, di mana 
setiap talenta berkembang optimal untuk kemajuan bersama. 
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D. STRATEGI PENGEMBANGAN DAN RETENSI TALENTA 
INKLUSIF 
Strategi pengembangan talenta inklusif merupakan pilar utama 

dalam pengelolaan talenta modern, yang meliputi proses asesmen 
berbasis kompetensi, pemberian pelatihan dan mentoring responsif 
terhadap kebutuhan beragam talenta, serta mekanisme 
pengembangan karier yang terbuka dan transparan (Kaliannan, 2023). 
Pendekatan ini dirancang untuk memastikan bahwa setiap individu, 
terlepas dari latar belakang, mendapatkan kesempatan setara untuk 
berkembang. Dengan demikian, strategi ini tidak hanya meningkatkan 
kapabilitas individu tetapi juga memperkaya dinamika tim secara 
keseluruhan. 

Asesmen berbasis kompetensi menjadi fondasi strategi ini, di mana 
penggunaan kecerdasan buatan (AI) memastikan objektivitas dengan 
menghindari bias subyektif yang sering muncul dalam evaluasi manual. 
Algoritma AI, seperti yang dikembangkan oleh platform seperti HireVue, 
menganalisis keterampilan melalui simulasi tugas nyata, sehingga 
mengurangi diskriminasi hingga 40% dibandingkan metode tradisional 
(Harvard Business Review, 2021). Di Indonesia, perusahaan fintech 
seperti OVO menerapkan asesmen AI untuk merekrut talenta dari 
daerah pedesaan, memperluas pipa talenta secara inklusif. Pelatihan 
dan mentoring yang responsif dirancang khusus untuk mengakomodasi 
keberagaman, termasuk program personalisasi berdasarkan gaya 
belajar dan tantangan unik seperti bahasa atau disabilitas. Misalnya, 
mentoring peer-to-peer menghubungkan talenta junior dari kelompok 
minoritas dengan senior yang berpengalaman, membangun jaringan 
inklusif. Studi menunjukkan bahwa program semacam ini 
meningkatkan kepercayaan diri talenta underrepresented hingga 35% 
(Gallup, 2024). Implementasi strategi pengembangan talenta inklusif 
terbukti efektif dalam menekan angka turnover sebesar 25-30%, 
karena memperkuat ikatan emosional pekerja terhadap organisasi 
melalui rasa dihargai (Kaliannan,2023). Selain itu, pendekatan ini 
mendorong keberagaman pada posisi strategis, di mana tim diverse 
menghasilkan keputusan 87% lebih baik dalam simulasi bisnis (Harvard 
Business Review, 2021). Efek domino ini menciptakan budaya 
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organisasi yang adaptif dan inovatif. Di sektor fintech Indonesia, 
program seperti Gojek Academy mencontohkan keberhasilan strategi 
inklusif dengan meningkatkan promosi internal hingga 22% bagi talenta 
dari berbagai latar belakang etnis dan gender. Inisiatif ini mencakup 
kursus digital gratis yang diakses oleh ribuan peserta dari luar Jawa, 
sehingga mendemokratisasi akses ke peluang karir di ekosistem GoTo 
Group. 

Retensi talenta ditingkatkan melalui benefit fleksibel seperti 
kebijakan work-from-anywhere, yang mendukung work-life balance 
bagi berbagai gaya hidup karyawan, termasuk ibu pekerja atau individu 
dengan kebutuhan khusus. Di Indonesia, perusahaan seperti Traveloka 
menerapkan model hybrid ini, mengurangi turnover perempuan 
sebesar 18% pasca-pandemi (Katadata, 2025). Salah satu inisiatif utama 
adalah rotasi jabatan, yang memberikan exposure beragam kepada 
talenta untuk menantang mereka keluar dari zona nyaman fungsional. 
Praktik ini, seperti job rotation di BCA Digital, memungkinkan karyawan 
berpindah antar divisi fintech dan operasional, memperkaya perspektif 
dan kesiapan kepemimpinan. Succession planning inklusif menetapkan 
target keberagaman yang jelas di tingkat manajemen senior, seperti 
kuota 40% perempuan dan 30% dari etnis minoritas. Bank Mandiri 
menerapkan ini melalui talent pool digital, memastikan pipeline 
kepemimpinan yang representatif dan berkelanjutan. Gamification 
dalam pelatihan menjadi alat powerful untuk meningkatkan 
engagement Generasi Z, yang menghargai pembelajaran interaktif dan 
feedback instan. Platform seperti Duolingo for Business diadopsi oleh 
fintech Indonesia untuk modul skill blockchain, meningkatkan 
completion rate hingga 50% dibandingkan pelatihan konvensional. 
Secara keseluruhan, strategi pengembangan talenta inklusif 
membentuk ekosistem organisasi yang tangguh, di mana inovasi lahir 
dari diversitas. Di tengah pertumbuhan fintech Indonesia yang 
diproyeksikan mencapai Rp1.000 triliun pada 2027 (OJK, 2026), adopsi 
strategi ini menjadi kunci kompetitif jangka panjang. 

Strategi pengembangan talenta inklusif meliputi proses asesmen 
berbasis kompetensi, pemberian pelatihan dan mentoring yang 
responsif terhadap kebutuhan beragam talenta, serta mekanisme 
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karier yang terbuka dan transparan (Kaliannan, 2023). Asesmen 
menggunakan AI untuk objektivitas, menghindari bias subyektif. 
Implementasi strategi ini terbukti menekan angka turnover serta 
memperkuat ikatan emosional pekerja terhadap organisasi, sekaligus 
mendorong keberagaman pada posisi strategis (Harvard Business 
Review, 2021). 

Di sektor fintech Indonesia, program seperti Gojek Academy 
inklusif meningkatkan promosi internal 22%. Retensi melalui benefit 
fleksibel seperti work-from-anywhere mendukung work-life balance 
bagi berbagai gaya hidup karyawan. 

 

E. PENGEMBANGAN KEBIJAKAN DAN SISTEM PENDUKUNG 
Kebijakan inklusif diorganisasi harus dirumuskan untuk 

menciptakan standar yang menjamin kesetaraan hak, kesempatan, dan 
perlakuan dalam semua aspek manajemen talenta (OECD, 2024). 
Kebijakan mencakup anti-pelecehan, audit upah yang setara (equal pay 
audit), dan kuota keberagaman yang terukur. Sistem pendukung 
berupa pelaporan berkala, teknologi human capital management yang 
ramah inklusi, serta pelatihan reguler bagi pemangku kepentingan 
memperkuat pelaksanaan kebijakan tersebut (Deloitte, 2024). 

Bukti empiris menegaskan pentingnya kebijakan ini dalam 
mengurangi kesenjangan dan meningkatkan produktivitas (World Bank, 
2023). Sistem ERP HR seperti Workday diimplementasikan untuk 
tracking inklusi real-time. Di Indonesia, keselarasan dengan UU No. 
8/2016 tentang Penyandang Disabilitas sangat krusial, memastikan 
fasilitas fisik dan kebijakan akomodatif tersedia. 

Pengembangan kebijakan inklusif dimulai dengan pembentukan 
tim lintas fungsi yang melibatkan HR, legal, dan pemimpin eksekutif 
untuk merancang kerangka kerja yang adaptif. Tim ini bertanggung 
jawab melakukan gap analysis terhadap praktik saat ini, 
mengidentifikasi hambatan struktural seperti bias implisit dalam proses 
rekrutmen. Hasil analisis dijadikan dasar penyusunan kebijakan yang 
tidak hanya reaktif, tetapi juga proaktif, seperti program mentorship 
lintas kelompok minoritas untuk mempercepat mobilitas karir 
(McKinsey, 2023). 
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Pelaksanaan audit upah setara menjadi pilar utama, dengan 
frekuensi minimal tahunan menggunakan metodologi regresi berganda 
untuk mengontrol variabel seperti pengalaman dan kinerja. Di 
Indonesia, audit ini selaras dengan Peraturan Menteri Ketenagakerjaan 
No. 25/2020 tentang Rekrutmen dan Penempatan Tenaga Kerja Asing, 
memastikan transparansi data gaji bagi pekerja lokal dan migran. 
Temuan audit dipublikasikan secara internal untuk membangun 
akuntabilitas, sementara rekomendasi perbaikan diintegrasikan ke 
dalam sistem kompensasi berbasis kinerja (ILO, 2024). Kuota 
keberagaman yang terukur diterapkan secara bertahap, misalnya 
target 30% representasi perempuan di level manajemen dalam tiga 
tahun, dengan metrik yang dipantau melalui dashboard digital. 
Pendekatan ini menghindari tokenisme dengan dikombinasikan blind 
recruitment dan panel wawancara beragam, sehingga meningkatkan 
kualitas keputusan secara keseluruhan.  

Studi kasus di perusahaan multinasional Indonesia menunjukkan 
peningkatan retensi talenta sebesar 15% pasca-implementasi (KPMG, 
2024). Sistem pendukung teknologi seperti Workday atau SAP 
SuccessFactors dilengkapi modul AI untuk mendeteksi bias dalam 
evaluasi kinerja, memungkinkan tracking inklusi real-time melalui KPI 
seperti indeks keberagaman dan inklusi (DII). Integrasi dengan ERP HR 
ini memfasilitasi pelaporan otomatis ke pemangku kepentingan, 
termasuk dewan direksi, sehingga mendukung pengambilan keputusan 
berbasis data. Di konteks Indonesia, adaptasi lokal mencakup 
dukungan bahasa dan integrasi data BPJS Ketenagakerjaan untuk 
verifikasi kepatuhan (Deloitte, 2025). Pelatihan reguler bagi pemangku 
kepentingan difokuskan pada unconscious bias training dan cultural 
competency workshop, diselenggarakan kuartalan dengan sertifikasi 
wajib bagi manajer. Program ini diperkaya dengan simulasi kasus nyata, 
seperti penanganan keluhan diskriminasi berbasis agama di lingkungan 
kerja multikultural Indonesia.  

Evaluasi efektivitas pelatihan diukur melalui pre-posttest dan survei 
kepuasan karyawan, menunjukkan penurunan insiden pelecehan 
sebesar 25% (SHRM, 2024). Pelaporan berkala dibuat melalui 
mekanisme whistleblower anonim berbasis aplikasi mobile, terintegrasi 
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dengan sistem HCM untuk anonimitas dan respons cepat. Laporan ini 
dianalisis secara agregat untuk mengidentifikasi tren, seperti disparitas 
promosi bagi penyandang disabilitas, dan menjadi input untuk revisi 
kebijakan. Keselarasan dengan UU No. 13/2003 tentang 
Ketenagakerjaan memastikan perlindungan data pribadi pelapor, 
membangun kepercayaan di kalangan karyawan (Komnas HAM, 2023). 
Kolaborasi dengan pemangku kepentingan eksternal, seperti 
Kementerian Ketenagakerjaan dan organisasi seperti Indonesia 
Diversity Council, memperkaya pengembangan kebijakan dengan best 
practices global yang dikontekstualisasikan. Misalnya, adopsi model 
Nordic untuk cuti orang tua inklusif bagi ayah dan ibu, yang telah 
terbukti meningkatkan keseimbangan gender di tempat kerja. 
Kerjasama ini juga memfasilitasi sertifikasi inklusi eksternal untuk 
meningkatkan reputasi organisasi (World Economic Forum, 2024). 

Pemantauan dampak kebijakan dilakukan melalui structural 
equation modeling (SEM) untuk mengukur hubungan antara inklusi dan 
outcome seperti produktivitas serta inovasi. Data on-chain dari survei 
longitudinal menunjukkan koefisien path signifikan (β=0.42, p<0.01) 
antara indeks DII dan revenue growth, mengonfirmasi nilai bisnis 
inklusi. Di Indonesia, integrasi dengan data BPS tentang kesetaran 
gender memperkuat validitas empiris (Badan Pusat Statistik, 2025). 
Tantangan implementasi diatasi dengan roadmap bertahap, termasuk 
pilot project di divisi tertentu sebelum eskalasi penuh. Resistensi 
budaya, khususnya di sektor tradisional seperti manufaktur, diatasi 
melalui change management berbasis komunikasi dua arah dan insentif 
berbasis kinerja. Keberhasilan pilot di perusahaan BUMN Indonesia 
menunjukkan ROI inklusi mencapai 3:1 dalam dua tahun (Bappenas, 
2024). Secara keseluruhan, pengembangan kebijakan dan sistem 
pendukung ini tidak hanya memenuhi mandat hukum seperti UU No. 
8/2016, tetapi juga menciptakan ekosistem talenta yang resilient dan 
kompetitif. Organisasi yang mengadopsi pendekatan holistik ini 
diproyeksikan mengalami peningkatan engagement karyawan hingga 
20% dan pengurangan turnover 12%, sebagaimana dibuktikan oleh 
meta-analisis global (Gallup, 2024). Komitmen berkelanjutan ini 
menjadi fondasi transformasi menuju inklusi sejati di era digital. 
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tidak usah pakai tabel dalam bent6paragraf naratif saja 
 

F. PENGUKURAN KEBERHASILAN STRATEGI INKLUSIF 
Pengukuran keberhasilan strategi pengelolaan talenta inklusif 

menjadi pondasi krusial untuk mentransformasikan inisiatif inklusi dari 
upaya simbolis menjadi pendorong kinerja bisnis yang konkret dan 
berkelanjutan. McKinsey (2023) menyoroti bahwa perusahaan di 
kuartil atas keberagaman gender, etnis, dan disabilitas mencapai 
profitabilitas 36% lebih tinggi dibandingkan yang berada di kuartil 
bawah, sebuah temuan yang didukung oleh data global dari ribuan 
organisasi. Pendekatan ini mengandalkan balanced scorecard (BSC) 
yang diadaptasi dari Kaplan dan Norton (1996), yang memecah metrik 
menjadi perspektif finansial, pelanggan, proses internal, serta 
pembelajaran dan pertumbuhan, dengan penekanan khusus pada 
inklusi. 

Pada perspektif finansial, Return On Investment (ROI) inklusi 
dihitung secara presisi melalui rumus yang membandingkan benefit 
inovasi—seperti peningkatan pendapatan dari ide-ide tim beragam—
dengan biaya program seperti pelatihan dan rekrutmen, menghasilkan 
persentase yang sering kali melebihi 20% pada organisasi matang. 
Perspektif pelanggan difokuskan pada engagement score dari survei 
tahunan, menargetkan angka di atas 80%, sementara proses internal 
memantau turnover rate kelompok minoritas di bawah 10% melalui 
analisis exit interview yang mendalam. Perspektif pembelajaran 
melibatkan audit inklusi reguler untuk menilai kemajuan rasio 
disabilitas dan keberagaman etnis, menggabungkan data kuantitatif 
dari dashboard HR dengan wawasan kualitatif dari focus group. 

Metode pengukuran efektif ini, sebagaimana direkomendasikan 
Deloitte (2024), mencakup benchmark industri seperti Glassdoor 
Diversity Index dan survei pulse untuk deteksi dini disparitas. Salesforce 
(2023) menekankan evaluasi berkelanjutan agar organisasi dapat 
menyesuaikan strategi dengan dinamika tenaga kerja, seperti 
urbanisasi cepat di Indonesia yang memperbesar pool talenta minoritas. 
Contoh nyata terlihat di Unilever Indonesia, di mana dashboard HR 
real-time memantau rasio 40% perempuan di posisi eksekutif, 
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berkontribusi pada lonjakan inovasi produk sebesar 25% dalam dua 
tahun terakhir. Tantangan seperti bias dalam pengumpulan data diatasi 
dengan analytics berbasis AI, yang memprediksi tren dan 
merekomendasikan intervensi tepat waktu. 

Pendekatan holistik ini selaras dengan standar internasional seperti 
ISO 30415 untuk manajemen SDM berkelanjutan, memungkinkan 
organisasi tidak hanya memvalidasi strategi inklusi tetapi juga 
membangun budaya data-driven yang adaptif terhadap isu seperti 
aging workforce dan transformasi digital. Di PT Telkom Indonesia, 
misalnya, ROI inklusi mencapai 28% berkat pengurangan turnover 15%, 
membuktikan bahwa pengukuran yang ketat menghasilkan keunggulan 
kompetitif jangka panjang. Secara keseluruhan, kerangka ini 
memastikan inklusi menjadi metrik akuntabilitas yang terintegrasi, 
mendorong organisasi menuju performa optimal di tengah persaingan 
global. 

 

G. TANTANGAN IMPLEMENTASI DAN SOLUSI 
Implementasi strategi talenta inklusif kerap menghadapi hambatan 

signifikan seperti resistensi budaya yang mendalam, biaya awal yang 
tinggi, dan kurangnya komitmen lintas tingkatan, meskipun bukti 
manfaatnya tak terbantahkan. Di Indonesia, survei Deloitte (2024) 
mengungkap bahwa 62% organisasi bergulat dengan norma patriarkal 
dan struktur hierarkis tradisional, yang memicu penolakan terhadap 
kuota keberagaman atau program pelatihan inklusi. Resistensi ini 
sering kali muncul dari karyawan senior yang merasa terancam oleh 
perubahan dinamika tim, sementara biaya pelatihan bisa mencapai 
ratusan juta rupiah per tahun untuk perusahaan skala menengah, 
ditambah kesenjangan skill digital di kalangan talenta minoritas. 

Solusi paling efektif berasal dari model change management 8 
langkah Kotter (1996), yang dimulai dengan menciptakan rasa urgensi 
melalui data empiris seperti gap diversity, diikuti pembentukan koalisi 
pimpinan dan pengembangan visi inklusi yang visioner. Komunikasi visi 
ini dilakukan melalui town hall rutin dan platform intranet, yang 
terbukti mengurangi resistensi hingga 30% menurut studi Kotter (2012). 
Langkah memberdayakan aksi luas melibatkan pelatihan anti-bias, 
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sementara quick wins seperti pilot program inkubasi talenta minoritas 
memberikan momentum cepat—contohnya, program 6 bulan di PT 
Unilever Indonesia untuk 50 karyawan disabilitas menghasilkan 20% 
peningkatan promosi dan ROI awal 15%. 

Biaya tinggi diatasi melalui pendekatan bertahap dan kemitraan 
dengan pemerintah, seperti subsidi dari Kementerian Ketenagakerjaan 
untuk pelatihan vokasi inklusif, sementara unconscious bias ditangani 
dengan simulasi VR yang mengubah perilaku hiring secara signifikan, 
mengurangi disparitas sebesar 25% seperti pada praktik Google (2023). 
Monitoring kemajuan dilakukan melalui KPI bulanan, dengan eskalasi 
ke C-suite jika deviasi melebihi 10%, memastikan adaptasi 
berkelanjutan. Di konteks Indonesia, integrasi nilai lokal seperti gotong 
royong ke dalam Employee Resource Groups (ERG) memperkuat 
penerimaan budaya, mengubah potensi konflik menjadi kolaborasi. 

Studi Harvard Business Review (2023) mengonfirmasi bahwa 
organisasi yang menerapkan model Kotter secara penuh mencapai 
tingkat keberhasilan 80%, dibandingkan hanya 30% tanpa kerangka 
terstruktur. Pendekatan ini tidak hanya mengatasi tantangan 
operasional tetapi juga mentransformasi inklusi menjadi elemen inti 
budaya organisasi, membuka peluang inovasi dan retensi di pasar 
tenaga kerja yang kompetitif. 

 

H. STUDI KASUS: APLIKASI DI INDONESIA 
PT Astra International Tbk. menyajikan studi kasus teladan dalam 

penerapan pengelolaan talenta inklusif sejak 2020, melalui program 
Astra Inclusive Talent yang menargetkan 35% representasi perempuan 
di level kepemimpinan dan 5% inklusi disabilitas, selaras dengan visi 
Astra People untuk keberagaman holistik. Inisiatif ini lahir dari audit 
baseline yang mengidentifikasi kesenjangan keberagaman sebesar 25%, 
diikuti pilot di divisi Astra Otoparts yang melibatkan 200 talenta 
minoritas, menghasilkan peningkatan retensi karyawan 12% dan 
penambahan paten inovasi 18% hingga 2024, sebagaimana tercantum 
dalam Laporan Tahunan Astra (2024). 
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Analisis SWOT memperkaya pemahaman: kekuatan utama terletak 
pada komitmen top management dari Purnomo Yusgiantoro, yang 
mengalokasikan 2% anggaran CSR untuk pelatihan inklusif, sementara 
kelemahan muncul di cabang pedesaan akibat keterbatasan 
infrastruktur. Peluang besar datang dari ekspansi kendaraan listrik yang 
membutuhkan perspektif beragam, meskipun ancaman kompetisi 
talenta dari raksasa digital seperti GoTo Group tetap ada. Program 
mentorship cepat menghasilkan quick wins, dengan 15% lonjakan 
promosi di pilot, diukur melalui survei engagement yang mencapai 82% 
dan turnover minoritas turun ke 8%. 

Dampak bisnisnya substansial: profitabilitas Astra naik 22%, 
menyumbang tambahan Rp1,5 triliun dari inovasi produk, 
membuktikan skalabilitas inklusi di emerging markets seperti Indonesia. 
Dibandingkan PT Telkom yang mencatat retensi +10%, Astra unggul 
dalam inovasi berkat kultur inklusif yang didukung kolaborasi dengan 
universitas seperti UI dan ITB untuk pipeline talenta berkelanjutan. 
Pelajaran kunci mencakup adaptasi lokal, di mana program inklusi 
diintegrasikan dengan nilai perusahaan untuk memastikan penerimaan 
luas. 

Kasus ini mengilustrasikan bagaimana inklusi dapat menjadi 
diferensiator strategis, mendorong organisasi Indonesia menuju model 
berkelanjutan yang resilient terhadap disrupsi pasar. 

 

I. IMPLIKASI UNTUK ORGANISASI BERKELANJUTAN 
Strategi talenta inklusif membawa implikasi transformasional bagi 

organisasi berkelanjutan, secara langsung mendukung Sustainable 
Development Goals (SDGs) PBB nomor 5 tentang kesetaraan gender 
dan nomor 8 tentang pekerjaan layak serta pertumbuhan ekonomi 
inklusif. Integrasi dengan pelaporan ESG tidak hanya meningkatkan 
valuasi saham hingga 15% seperti dilaporkan MSCI (2024), tetapi juga 
menarik investor institusional yang memprioritaskan diversity score 
sebagai indikator risiko sosial. Di Indonesia, regulasi OJK POJK 51/2017 
mewajibkan pengungkapan ESG, menjadikan inklusi pilar kunci dalam 
pillar sosial. 
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Implikasi strategis meliputi peningkatan inovasi berkelanjutan, di 
mana tim beragam terbukti 21% lebih produktif menurut BCG (2023), 
resiliensi operasional melalui pengurangan turnover yang menghemat 
biaya rekrutmen hingga ratusan juta rupiah per karyawan, serta 
penguatan reputasi yang mendorong brand index naik 18% via 
sertifikasi Great Place to Work. PT Semen Indonesia Group (SIG), 
misalnya, mengintegrasikan inklusi ke dalam ESG-nya, meraih rating 
MSCI AA dan kenaikan saham 12% pada 2025, meskipun tantangan 
regulasi seperti UU Cipta Kerja 2020 menuntut advokasi aktif swasta-
pemerintah. 

Ke depan, kemunculan AI untuk analisis ESG diprediksi 
meningkatkan adopsi sebesar 30% di ASEAN menurut World Bank 
(2025), memungkinkan prediksi disparitas dan rekomendasi real-time. 
Organisasi yang memprioritaskan inklusi akan memperoleh keunggulan 
kompetitif, mengubah komitmen sosial menjadi nilai ekonomi tangible 
di tengah tuntutan keberlanjutan global. 

 

J. RANGKUMAN MATERI 
Secara keseluruhan, strategi pengelolaan talenta inklusif terbukti 

esensial untuk keberlanjutan organisasi di era ketidakpastian tinggi, 
dengan bukti empiris yang konsisten menunjukkan peningkatan 
profitabilitas, inovasi, dan retensi karyawan yang jauh melampaui biaya 
implementasi. Sintesis dari pengukuran BSC, studi kasus Astra, hingga 
implikasi ESG mengonfirmasi bahwa inklusi bukanlah beban tambahan, 
melainkan investasi strategis dengan ROI rata-rata di atas 20%, selaras 
dengan SDGs dan standar global seperti ISO 30415. 

Rekomendasi praktis mencakup audit tahunan menggunakan 
kerangka BSC inklusif untuk menetapkan baseline dan memantau 
kemajuan secara ketat, kolaborasi pemerintah-swasta melalui 
kemitraan dengan Kementerian Ketenagakerjaan guna memperoleh 
subsidi pilot program, serta digitalisasi HR dengan AI untuk proses 
hiring bebas bias. Selain itu, latih seluruh karyawan melalui program 
berbasis Kotter untuk memastikan perubahan budaya permanen, dan 
lakukan benchmark global seperti metrik McKinsey yang disesuaikan 
dengan konteks lokal Indonesia. Implementasi rekomendasi ini 
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berpotensi meningkatkan kontribusi GDP nasional hingga 2% melalui 
produktivitas inklusif, sebagaimana diproyeksikan ILO (2024). 

Arah penelitian mendatang dapat mengeksplorasi model Structural 
Equation Modeling (SEM) untuk memprediksi ROI inklusi di sektor DeFi 
dan fintech Indonesia, memperkaya literatur akademik. Organisasi 
yang gesit dalam mengadopsi inklusi akan memimpin era keberlanjutan, 
mengubah tantangan demografis menjadi sumber daya strategis utama. 

 

TUGAS DAN EVALUASI 
1. Transformasi Paradigma dan Urgensi Strategis 
Konteks Teks: Pengelolaan talenta inklusif telah berevolusi dari 
orientasi performa individu semata (model eksklusif) menjadi kerangka 
holistik yang mengintegrasikan keadilan sosial (model inklusif). 
Pertanyaan: 
Analisislah mengapa pergeseran dari model eksklusif ke model inklusif 
ini bukan lagi sekadar pemenuhan tanggung jawab etika/CSR, 
melainkan telah menjadi imperatif strategis bagi keberlanjutan 
organisasi di era modern! Dalam analisis Anda, hubungkan secara logis 
aspek-aspek berikut yang terdapat dalam teks: 
Proyeksi krisis talenta global tahun 2030 (OECD, 2024). 
Tuntutan demografis dari Generasi Z dan Milenial (Deloitte, 2025). 
Dampak finansial/risiko kerugian organisasi jika mengabaikan 
inklusivitas (data turnover SHRM, 2024). 
 
2. Dialektika Teori Kapital Manusia dan Keadilan Distributif 
Konteks Teks: Filosofi inklusi talenta berakar pada Teori Keadilan 
Distributif Rawls (1971) dan Teori Kapital Manusia Becker (1993). 
Pertanyaan: 
Bagaimana Teori Keadilan Distributif Rawls (1971) yang menekankan 
pemberian peluang berdasarkan kebutuhan, dan Teori Kapital Manusia 
Becker (1993) yang berfokus pada optimalisasi potensi SDM, saling 
melengkapi dalam mendasari konsep pengelolaan talenta inklusif? 
Jelaskan bagaimana integrasi kedua teori ini diterapkan secara konkret 
untuk menghilangkan "hambatan struktural" dalam siklus talenta 
organisasi! 
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3. Inklusi vs. Keberagaman dan Mitigasi Bias Teknologi 
Konteks Teks: Bourke & Dillon (2018) menyatakan keberagaman adalah 
tentang "siapa yang ada di dalam ruangan," sedangkan inklusi adalah 
tentang "apakah suara mereka didengar." Teks juga menyebutkan 
bahwa penggunaan algoritma/AI dalam rekrutmen dapat 
mengabadikan bias historis. 
Pertanyaan: 
Berdasarkan pernyataan tersebut, mengapa sebuah organisasi yang 
sudah memiliki karyawan yang heterogen (diversitas tinggi) belum 
tentu dapat dikatakan telah menerapkan pengelolaan talenta inklusif? 
Berikan analisis Anda mengenai bagaimana asesmen berbasis AI dapat 
bertindak sebagai pisau bermata dua—menjadi solusi bebas bias 
sekaligus ancaman yang mengabadikan bias historis—dalam tahapan 
akuisisi talenta! 
 
4. Kepemimpinan Inklusif, Model Autentik, dan Dampak Empiris 
Konteks Teks: Kepemimpinan inklusif yang menekankan empati kognitif 
dan hubungan relasional autentik mampu meningkatkan loyalitas dan 
produktivitas hingga 30% serta menekan turnover sukarela sebesar 22% 
(Burton, 2019). 
Pertanyaan: 
Jelaskan bagaimana elemen-elemen dalam Model Kepemimpinan 
Autentik (Walumbwa et al., 2008), seperti transparansi dan etika 
internalisasi, mampu menggerakkan keberhasilan strategi pengelolaan 
talenta inklusif dari level atas (top-down). Mengapa tanpa adanya buy-
in dan kepemimpinan inklusif dari para pemimpin, inisiatif inklusi 
talenta diproyeksikan akan mengalami kegagalan? 
 
5. Kontekstualisasi Budaya dan Tantangan di Indonesia 
Konteks Teks: Data BPS (2024) menunjukkan partisipasi perempuan di 
posisi eksekutif Indonesia baru mencapai 25%. Di sisi lain, Hofstede’s 
Framework (1980) mengategorikan Indonesia sebagai high-context 
culture yang mengutamakan harmoni kolektif. 
 
 

www.penerbitwidina.com

www.penerbitwidina.com



 

Strategi Pengelolaan Talenta Inklusif Dalam Organisasi Berkelanjutan | 51 

Pertanyaan: 
Sintesiskan tantangan disparitas gender di Indonesia (data BPS 2024) 
dengan karakteristik budaya high-context Indonesia (Hofstede, 1980). 
Bagaimana organisasi di Indonesia dapat mengadopsi budaya kerja 
inklusif tanpa merusak harmoni kolektif lokal? Ambil pelajaran dari 
studi kasus Telkom Indonesia atau fintech seperti Akulaku yang 
disebutkan dalam teks untuk memperkuat argumen Anda! 
 Pedoman Penilaian Esai (Rubrik Evaluasi) 
Untuk memastikan penilaian yang objektif, jawaban esai 
mahasiswa/peserta dapat dinilai menggunakan indikator berikut: 
 1. Ketepatan Referensi Teks (Bobot 30%): Sejauh mana peserta 
mampu mengutip dan menggunakan data (BPS, OECD, McKinsey, 
SHRM) serta teori (Rawls, Becker, Hofstede, Walumbwa) yang 
disediakan di dalam teks secara akurat. 
2. Kedalaman Analisis Kritis (Bobot 40%): Kemampuan peserta dalam 
menghubungkan sebab-akibat antar-variabel (misalnya: hubungan 
antara kepemimpinan inklusif dengan penurunan angka turnover). 
 3. Kontekstualisasi Praktis (Bobot 30%): Kemampuan memberikan 
contoh konkret atau solusi operasional yang relevan dengan realita 
dunia kerja di Indonesia (seperti implementasi diversity council, audit 
algoritma rekrutmen, atau active listening workshop). 
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