
MES Management Journal 

Volume 3 Nomor 1 (2024) 323 – 338 E-ISSN 2830-7089 
DOI: 10. 56709/mesman. v3.i1.381 

 

323 | Volume 3 Nomor 1  2024 
 

Dampak Diversity Management pada Employees Engagement: Peran 

Organizational Trust dan Job Insecurity  

 

Rizka Sahnindita1, Dodi Ria Atmaja2 

1,2Manajemen, Universitas Esa Unggul 

rizkasahnindita60@gmail.com1, atmajadodi9@gmail.com2 

 

ABSTRACT 
Workforce diversity such as differences in ethnicity, gender, education, language and so on in 

an organization needs to be managed properly in order to be able to achieve the vision, mission and 
goals of the organization. Due to good Diversity Management, Organizational Trust  will emerge 
thereby creating Employees Engagement, which can prevent Job Insecurity from occurring. The 
purpose of this study is to explore Diversity Management and Organizational Trust  to achieve 
Employees Engagement in service companies in Jakarta that specialize in the banking, 
telecommunications, and building construction sectors. This research was conducted on 125 
respondents and was obtained through a questionnaire distributed online in July 2023. In this 
quantitative study, researchers used primary data and the Partial Least Square-Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM) research method with data processing and analysis using SmartPLS. The results 
of this study confirm that Diversity Management has no effect on Employees Engagement, 
Organizational Trust  has a positive effect on Employees Engagement, Diversity Management has a 
negative effect on Job Insecurity, while the moderating effect of Leadership Style has no significant 
effect on Employees Engagement. This research is limited to service companies in Jakarta, further 
researchers can explore manufacturing or trading companies. Suggestions that can be submitted for 
future researchers are to be able to replace the Leadership Style variable with transactional and 
transformational Leadership Styles. 

Keywords : Diversity Management, Organizational Trust , Job Insecurity, Employees Engagement, 
Leadership Style. 

ABSTRAK 
Keragaman tenaga kerja seperti perbedaan suku, kelamin, pendidikan, bahasa dan 

sebagainya yang ada di suatu organisasi perlu dikelola dengan baik agar mampu mencapai visi, misi 
dan tujuan organisasi. Dengan adanya Diversity Management yang baik  maka akan muncul 
Organizational Trust  sehingga menciptakan Employees Engagement, yang dapat mencegah 
terjadinya Job Insecurity. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi Diversity 
Management dan Organizational Trust  untuk mencapai Employees Engagement pada perusahaan 
jasa di Jakarta yang berspesialisasi dalam sector perbankan, telekomunikasi, dan konstruksi 
bangunan. Penelitian ini dilakukan pada 125 responden dan diperoleh melalui kuesioner yang 
disebar secara online pada Juli 2023. Dalam penelitian kuantitatif ini peneliti menggunakan data 
primer dan metode penelitian Partial Least Square- Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 
pengolahan dan analisis data menggunakan SmartPLS. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi bahwa 
Diversity Management tidak berpengaruh terhadap Employees Engagement, Organizational Trust  
berpengaruh positif terhadap Employees Engagement, Diversity Management berpengaruh negatif 
pada Job Insecurity, sedangkan efek moderasi dari Leadership Style tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Employees Engagement. Penelitian ini terbatas pada perusahaan jasa di Jakarta saja, 
peneliti selanjutnya dapat mengeksplorasi pada perusahaan manufaktur atau perdagangan. Saran 
yang dapat diajukan untuk peneliti selanjutnya adalah dapat mengganti variabel Leadership Style 
dengan gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional.  

Kata kunci : Diversity Management, Organizational Trust , Job Insecurity, Employees Engagement, 
Leadership Style. 
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PENDAHULUAN 

 Keragaman tempat kerja adalah salah satu fenomena penting di era saat ini. 

Keragaman mengacu pada berbagai perbedaan antara orang-orang dalam suatu 

organisasi. Kedengarannya sederhana, tetapi keragaman mencakup ras, jenis kelamin, 

kelompok etnis, usia, kepribadian, gaya kognitif, masa jabatan, fungsi organisasi, 

pendidikan, latar belakang, dan banyak lagi (Alshaabani et al., 2022). Keragaman tempat 

kerja ini disebut dengan Diversity Management dan merupakan faktor penting dalam 

memastikan keberlanjutan pengelolaan sumber daya manusia, di mana Sukalova & Ceniga 

(2020) menegaskan bahwa organisasi yang menjaga keragaman tenaga kerja mereka 

dengan merencanakan keragaman jangka panjang strategi manajemen dan 

memasukkannya ke dalam manajemen sumber daya manusia perusahaan yang dimana 

kegiatannya seperti perekrutan, penggajian, mobilitas, promosi dan lain lain. Ganji et al. 

(2021) juga menjelaskan Diversity Management penting untuk menunjukkan bagaimana 

organisasi mendukung karyawan dan peduli tentang mereka, dari aspek-aspek tersebut 

dapat disimpulkan bahwa peran Diversity Management sangat mendasar dalam mencapai 

karyawan yang terlibat di tempat kerja. Dengan adanya Diversity Management 

implementasi kebijakan untuk menghindari perasaan Job Insecurity, ketidaksetaraan, 

diskriminasi, dan pelanggaran kerja , sehingga mampu memberikan suasana dan kondisi 

kerja yang baik untuk kinerja yang lebih baik dan keterlibatan pada pekerjaannya yang 

lebih tinggi (Alshaabani et al., 2022). Keuntungan dari manajemen keragaman di tempat 

kerja adalah: peningkatan produktivitas, peningkatan kreativitas dan pemecahan masalah, 

menarik dan mempertahankan bakat, membantu membangun komunikasi dalam tim dan 

meningkatkan pangsa pasar dan jumlah pelanggan yang beragam (Kreitz, 2008) 

 Banyak karyawan yang beranggapan bahwa mempertahankan keterlibatan kerja 

yang rendah dalam lingkungan yang penuh dengan ketakutan kehilangan pekerjaan dan 

kurangnya manajemen yang hebat akan berakibat munculnya turn over intention (Hidayah 

Ibrahim et al., 2019). Karena kurangnya penelitian yang berhubungan dengan masalah ini, 

penelitian ini akan coba selidiki tentang pelaporan efek mediasi dari Job Insecurity dalam 

hubungan antara Diversity Management dan Employees Engagement . Keterlibatan atau 

partisipasi karyawan dalam aktivitas-aktivitas kerja penting untuk diperhatikan karena 

dengan adanya Employees Engagement (keterlibatan karyawan) akan menyebabkan 

karyawan mencintai pekerjaannya dan senang bekerjasama, baik dengan pimpinan 

ataupun dengan sesama rekan kerja, salah satu cara untuk meningkatkan partisipasi 

karyawan adalah dengan melibatkan karyawan dalam berbagai kesempatan termasuk 

dalam pengambilan keputusan (Altuntas & Baykal, 2010). Beberapa penelitian telah 

menghubungkan Diversity Management dengan Employees Engagement  seperti Downey et 

al. (2015) menegaskan bahwa Diversity Management memiliki praktik dan kebijakan yang 

jelas memainkan peran penting dalam meningkatkan Employees Engagement. 

 Di sisi lain, peneliti lain menunjukkan peran manajemen sumber daya manusia 

dalam mengurangi atau mencegah Job Insecurity dan dalam membangun kepercayaan 

antara karyawan dan manajemen (Vander Elst et al., 2010; Richter & Näswall, 2018). Jika 

karyawan menghadapi tingkat Job Insecurity yang tinggi, mereka cenderung merasa 
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kurang terlibat dalam pekerjaan mereka dan membuat sedikit usaha untuk mengikuti dan 

mencapai tujuan organisasi (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010) 

 Penelitian terkait variable Diversity Management, Organizational Trust , Job 

Insecurity, dan Employees Engagement  pernah dilakukan sebelumnya. Dimana jelas 

terlihat bahwa Diversity Management dan kepercayaan dalam organisasi dapat sangat 

terhubung (Nešić et al., 2020; Alshaabani & Rudnák, 2020), pelatihan keragaman adalah 

praktik yang paling efektif dalam meningkatkan Employees Engagement  (Alshaabani et al., 

2022), tidak adanya Diversity Management dapat menyebabkan tingkat Job Insecurity yang 

lebih tinggi (Shena et al., 2010), karyawan itu komitmen emosional sangat dipengaruhi 

secara negatif oleh Job Insecurity yang dapat menurunkan Employees Engagement  dalam 

melakukan pekerjaanya (Stankevičiūtė et al., 2021; Greenhalgh & Rosenblatt, 2010; 

Etehadi & Karatepe, 2019), Job Insecurity secara negatif memediasi hubungan antara 

Diversity Management dan Employees Engagement , menunjukkan bahwa Job Insecurity 

dapat secara negatif mengurangi efek Diversity Management pada Employees Engagement  

(de Beer et al., 2016; Alshaabani et al., 2022).  

 Dalam penelitian yang pernah dilakukan oleh Alshaabani & Rudnák (2020) di 

Hungaria mereka mengkonfirmasi dampak signifikan dari Diversity Management dan 

menunjukkan bahwa Organizational Trust  dapat dianggap sebagai variabel mediasi 

antara Diversity Management dan Employees Engagement, namun demikian dalam 

penelitian ini variabel Leadership Style ditambahkan untuk memoderasi Diversity 

Management dan Employees Engagement. Leadership Style yang tepat akan berpengaruh 

pada hasil kinerja karyawan karena karyawan dapat merasakan langsung hasil dari 

keputusan yang sudah dibuat sehingga adanya Diversity Management pada perusahaan 

dapat terjalan lancar jika pemimpin memberikan andil dalam setiap keputusan sehingga 

tercapainya Employees Engagement (Pasaribu & Tumewu, 2015).  Leadership Style pada 

setiap manager berbeda – beda dan pengaruhnya sangat kuat untuk membawa 

perusahaan menjadi lebih baik, untuk itu Leadership Style dapat ditambahkan pada 

penelitian ini agar mengetahui pengaruhnya pada perusahan jasa di Jakarta. 

 Tujuan penelitian adalah peneliti akan mencoba untuk mengeksplorasi Diversity 

Management dan Organizational Trust  untuk mencapai Employees Engagement serta 

mengetahui peran mediasi Organizational Trust dan Job Insecurity dalam hubungan antara 

Diversity Management dan Employees Engagement pada perusahaan jasa di Jakarta. 

Sebagai tambahan, peneliti benar-benar menganggap penelitian saat ini sebagai kontribusi 

penting, membawa nilai tambahan untuk literatur, karena tidak ada penelitian 

sebelumnya yang dilakukan pada perusahaan jasa di Jakarta yang menghubungkan 

Diversity Management, Organizational Trust , Job Insecurity, Employees Engagement, dan  

Leadership Style sebagai variabel bersama. 

 

METODE PENELITIAN 

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode survey dengan 

kuesioner secara online menggunakan google form.  Dalam penelitian ini menggunakan 

skala likert dengan skala 1-5 (1 = sangat tidak setuju dan 5 = sangat setuju). Pengukuran 

variabel  Diversity Management  diadopsi dari Bizri (2018) terdiri dari 6 (enam) 
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pernyataan, pengukuran variabel Job Insecurity diadopsi dari Chen & Eyoun (2021) terdiri 

dari  4 (empat) pernyataan, pengukuran variabel Organizational Trust  diadopsi dari Athos 

et al. (1978) yaitu 7 (tujuh) pernyataan, pengukuran variabel Employees Engagement 

diadopsi dari Schaufeli et al. (2006) yaitu 9 (sembilan) pernyataan dan terakhir 

pengukuran variable Leadership Style diadopsi dari Ashikali & Groeneveld (2015) terdiri 

dari 4 (empat) pernyataan. Total pernyataan dalam questioner penelitian ini sebanyak 30 

butir. 

 Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan dari berbagai perusahaan swasta di 

sektor jasa di Jakarta. Sample dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di 

perusahaan jasa swasta pada bidang perbankan, telekomunikasi, dan konstruksi 

bangunan. Penentuan jumlah sample menggunakan ukuran menurut (Hair et al., 2017) 

yang menyatakan ukuran minimum sample 5 kali jumlah pernyataan. Terdapat 30 butir 

pernyataan dalam kuesioner, maka besarnya minimum sample yang digunakan berjumlah 

150  responden. 

 Studi ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode 

Structural Equation Model (SEM), dan penggolahan dan analisa data menggunakan 

perangkat lunak SPSS dan SmartPLS 4.0. Pada uji validitas dan reliabilitas, menggunakan 

analisis faktor SPSS dengan melihat nilai yang tertera dalam Kaiser Meyer-Olkin (KMO) 

dan Measure of Sampling Adequacy (MSA). Dimana jika nilai KMO dan MSA lebih dari 0,5 

maka analisis faktornya sudah sesuai. Selanjutnya untuk uji reliabilitas menggunakan 

pengukuran Cronbach’s Alpha. Dimana semakin nilai Cronbach’s Alpha mendekati 1 maka 

akan semakin baik (Hair et al., 2021). Kemudian dilakukan uji inner model untuk menguji 

indikator penyusunan dalam penelitian ini menggunakan path coefficient dan 

bookstrappin.  

 Berdasarkan hasil olah data pretest yang dilakukan pada 30 responden 

menyatakan variabel Job Insecurity dan Leadershi273p Style seluruhnya dinyatakan valid 

sedangkan pada variabel Diversity Management dari 6 pernyataan menyisakan 5 

pernyataan yang valid, variabel Organizational Trust  dari 7 pernyataan menyisakan 5 

penyataan yang valid, dan variabel Employees Engagement dari 9 pernyataan menyisakan 

7 pernyataan yang valid. Dengan demikian setelah dilakukan analisis hasil pretest maka 

dari 30 pernyataan, yang dinyatakan valid untuk dijadikan kuesioner pada penelitian ini 

adalah 25 pernyataan, sehingga total responden pada penelitian ini adalah sebanyak 125 

orang. Uji pretest dapat dilihat lebih lanjut pada Lampiran 5A. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dari 125 responden, data yang berhasil kami peroleh yaitu jenis kelamin 

perempuan cenderung lebih mendominasi sebanyak 80 responden atau 64% sedangkan 

laki – laki sebanyak 45 responden atau 36%, berdasarkan rentan usia sebanyak 76 

responden atau 60,8% berusia antara 18 – 24 tahun, sebanyak 25 responden atau 20% 

berusia antara 25 – 34 tahun, sebanyak 15 responden atau 12% berusia antara 35 – 44 

tahun dan sebanyak 9 responden berusia antara 45 – 54 tahun.  Dengan tingkat 

pendidikan pekerja paling banyak adalah pekerja dari jenjang pendidikan SMA / SMK 

sebanyak 78 responden atau 62,4%, S1 sebanyak 42 responden atau 33,6%, dan D3 hanya 
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sebanyak 5 responden atau 40%. Kemudian lamanya bekerja paling dominan yaitu 

karyawan yang bekerja antara 1 sampai 5 tahun sebanyak 73 responden atau 58,4%, 

karyawan yang bekerja kurang dari setahun sebanyak 30 orang atau 24%, karyawan yang 

bekerja diatas 10 tahun sebanyak 12 responden atau 9,6% dan karyawan yang bekerja 

antara 6 – 10 tahun sebanyak 10 responden atau 8%. Selanjutnya jika dilihat dari jumlah 

karyawan pada perusahaan yang lebih dari 30 orang sebanyak 82 respoden atau 65,6% 

dan karyawan hanya berjumlah 30 orang sebanyak 43 responden atau 34,4%. Data 

demografi responden terdapat pada Lampiran 4. 

Dalam model SEM yang berbasis varian atau PLS-Path Modeling, model ini terdiri 

dari Outer model  (model pengukuran). Uji outer model bertujuan untuk menspesifikasikan 

hubungan antar variabel laten dengan indikator-indikatornya dan dimaksudkan untuk 

menilai validitas dan reliabilitas suatu model. Uji outer model ini menggunakan bantuan 

prosedur PLS Algorithm (Jogiyanto, 2011) 

 

 
Gambar 1. Outer Model 

Pengujian validitas konstruk dalam PLS-SEM terdiri dari validitas konvergen dan 

validitas diskriminan. Dalam menilai validitas konvergen nilai loading factor harus lebih 

dari 0,7 adalah faktor pemuatan maksimum untuk studi konfirmasi, 0,6 adalah beban 

maksimum untuk penelitian eksplorasi, dan 0,5 adalah beban maksimum untuk studi 

pengembangan.  

Loading factor yang digunakan dalam penelitian ini dibatasi sebesar 0,7 merujuk 

pada Hair et al. (2021). Pada nilai Average Variance Inflation factor (AVE) harus lebih 

besar dari 0,5. Ketika nilai AVE untuk setiap konstruk lebih dari 0,5 model PLS dikatakan 

mencapai validitas konvergen (Wijaya, 2019). Pada gambar 2 dan Lampiran 5B dapat 

diamati bahwa mayoritas indikator pada setiap variabel memiliki  nilai loading factor 

berada di atas 0,7 hanya indikator DM6 (0,582) dan EE5 (0,685) yang berada di bawah 0,7. 

Merujuk pada Hair et al. (2021) indikator pengukuran loading factor yang berada dibawah 

0,7 menyatakan tidak valid sehingga kedua indikator ini dihilangkan dalam model dan 

dilakukan estimasi kembali. Hasil perhitungan Average Variance Inflation factor (AVE) 

pada penelitian ini membuktikan bahwa validitas konvergen dapat dipenuhi karena setiap 
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konstruk memiliki nilai AVE lebih besar dari 0,5. Variabel Diversity Management 

(AVE=0,685), variabel Employees Engagement (AVE=0,644), variabel Job Insecurity 

(AVE=0,666), variabel Organizational Trust  (AVE=0,595), dan variabel Leadership Style 

(AVE=0,776). 

Selanjutnya melakukan uji validitas diskriminan. Validitas diskriminan digunakan 

untuk menilai validitas konstruk dan memastikan perbedaannya dibandingkan dengan 

konstruk lainnya seperti yang disarankan oleh Fornell & Larcker F (1981). Sesuai dengan 

rujukan dari Fornell & Larcker F (1981) maka dapat diketahui untuk mencari nilai 

validitas diskriminan dapat melihat dari akar AVE (nilai pada diagonal) dan 

membandingkan dengan nilai-nilai korelasi antara konstruksi lain. Kriteria diterima bila 

nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar konstruk. Pengukuran cross-loading 

juga dapat digunakan untuk mengevaluasi validitas diskriminan. Kriteria diterima bila 

item pengukuran berkorelasi lebih kuat / tinggi dengan variabel yang diukurnya dan 

berkorelasi lebih rendah dengan variabel lainnya. Dengan demikian penelitian ini 

dikatakan valid karena akar AVE lebih tinggi daripada nilai korelasi lainnya dan cross-

loading berkorelasi lebih kuat daripada nilai antar konstruk. Tabel 8 dan tabel 9 pada 

Lampiran 5C menunjukkan hasil detail dari uji validitas diskriminan. 

Pada uji reliabilitas konstruk bisa dilihat pada poin Cronbach’s Alpha dan poin 

Composite Reliability pada setiap konstruk. Uji reliabilitas konstruk dengan cara metode 

Cronbach’s Alpha dengan memiliki nilai > 0,7 dan Composite Reliability dengan nilai > 0,7 

dapat diterima dan valid (Jogiyanto, 2011). Dapat dilihat pada Tabel 1  dibawah ini 

menyiratkan bahwa semua konstruksi telah melebih tingkat yang sudah ditentukan.  

Inner model adalah model struktural yang menghubungkan antarvariabel laten. 

Berdasarkan nilai koefisien jalur untuk melihat seberapa besar pengaruh antara variabel 

laten dengan perhitungan bootstrapping. Pada uji signifikansi dampak langsung dan uji 

pengaruh tidak langsung dapat dikatakan hipotesis diterima jika sig (P.Values) < 0,05 dan 

T-statistiknya > 1,96. Hasil tersebut memberikan informasi Signifikansi. Pada tabel 10 

Lampiran 5C dapat diketahui hasil uji Structural Model berupa Path Coefficients. Sumber:  

Data primer yang diolah (2023). 

 

 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Diversity 

Management 0.849 0.879 0.896 0.684 

Employees 

Engagement 0.889 0.904 0.915 0.644 

Job Insecurity 0.836 0.873 0.888 0.666 

Leadership Style 0.905 0.939 0.932 0.776 

Organizational Trust 0.829 0.83 0.88 0.595 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
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Berdasarkan temuan bootstrapping model PLS, semua rute signifikan dengan nilai 

T lebih besar dari 1,96. Pada tabel berikut, dapat melihat hasil uji signifikansi sebagai 

berikut : 

Tabel 2. Uji Hipotesis Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data primer yang diolah (2023) 

Berdasarkan tabel uji hipotesis diatas, diketahui bahwa 6 hipotesis memiliki P-

Value kurang dari 0,05 dan T-statistiknya lebih dari 1,96 sehingga data mendukung 

hipotesis penelitian yang dibangun. Sementara P-Value diatas 0,05 dan T-statistiknya 

kurang dari  1,96 hipotesis terkait Diversity Management pada Employees Engagement dan 

Leadership Style yang memoderasi Diversity Management dan Employees Engagement 

menyatakan hipotesis tersebut ditolak.  

Dari hasil hipotesis diatas peran mediasi pada hipotesis 7 dimana Diversity 

Management  berpengaruh signifikan pada Organizational Trust tetapi tidak berpengaruh 

pada Employees Engagement, sehingga disimpulkan Organizational Trust dapat memediasi 

penuh (full mediation). Sebaliknya pada hipotesis 8 dimana Diversity Management  

berpengaruh pada Job Insecurity dan Job Insecurity berpengaruh pada Employees 

Engagement sehingga Job Insecurity memediasi secara parsial (partial mediation). Hal ini 

sejalan dengan teori menurut Baron & Kennny, (1986) dimana mediasi penuh (full 

mediation) akan terjadi apabila variabel independen tidak mampu mempengaruhi variabel 

dependen tanpa melalui variabel mediator, sedangkan parsial mediasi (partial mediation) 

terjadi apabila pengaruh variabel dependen terhadap variabel pemediasi signifikan dan 

pengaruh variabel independen terhadap variabel pemediasi juga signifikan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian ini mayoritas hipotesis masih terdapat hubungan pada 

beberapa variabelnya, meskipun ada juga yang tidak berpengaruh satu sama lainnya. 
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Adapun hasil yang didapat adalah Diversity Management tidak berpengaruh pada 

Employees Engagement, hal ini dikarenakan Diversity Management bukan merupakan 

factor utama untuk mendapatkan keterlibatan kerjanya. Salah satu kunci pokok agar 

keragaman di tempat kerja dapat dikendalikan terletak pada individu-individu yang ada 

dalam tempat kerja tersebut, masing-masing individu harus mengerti pengertian dan 

toleransi antar rekan kerja, agar pengertian dan toleransi ini dapat terwujud, maka 

dibutuhkan keterbukaan dalam berkomunikasi atas keragaman yang ada, sehingga tidak 

menimbulkan hal-hal yang mampu menciptakan konflik. Tidak memungkiri bahwa 

perusahaan juga dapat melakukan sosialisasi terus menerus mengenai pentingnya 

kesadaran, pengertian dan toleransi terhadap keragaman sehingga memunculkan 

kepercayaan dalam diri karyawan pada organisasinya yang memberikan efek positif pada 

kinerjanya. Hal ini dapat memunculkan perasaan Employees Engagement yang dapat 

memberikan motivasi untuk bekerja lebih produktif lagi agar dapat melupakan Job 

Insecurity yang dimiliki karyawan karena kurangnya perasaan engagement mereka di 

perusahaan tersebut.  

Meskipun Leadership Style dapat menjadi sesuatu yang dibutuhkan untuk 

menyatukan perbedaan tersebut dan membantu mereka untuk bersemangat melakukan 

pekerjaannya, nyatanya Leadership Style yang buruk akan dapat melemahkan Diversity 

Management. Banyak manajer yang seringkali tidak siap untuk menghadapi 

keanekaragaman yang ada di tempat kerjanya, hal ini dikarenakan pengalaman masih 

kurang, tempat kerja sebelumnya memiliki karyawan yang sedikit, kurangnya komunikasi 

dengan karyawan terkait permasalahan yang biasa terjadi di tempat kerjanya dan 

kurangnya pemahaman tentang kebutuhan yang diinginkan karyawan terkait lingkungan 

kerjanya, sehingga manager harus menyiapkan diri secara baik, konseling dengan 

karyawan untuk membahas lingkungan kerja yang dapat membangun produktifitas 

mereka dalam bekerja dan menimba pengalaman sebanyak mungkin untuk menghadapi 

masalah diversity. Dengan kata lain Leadership Style akan berbeda pada setiap perusahaan 

dan manajer akan selalu beradaptasi terkait lingkungan kerja yang berubah ubah yang 

menghasilkan gaya kepemimpinan mereka yang akan berubah – ubah seiring jalannya 

waktu. 

Dalam penelitian ini masih terdapat keterbatasan yang dapat diperbaiki di masa 

yang akan datang. Pertama penelitian ini masih terbatas pada perusahaan jasa yang 

berada di Jakarta, peneliti selanjutnya dapat mengeksplor pada jenis perusahaan yang 

berbeda seperti manufaktur dimana karyawan didalamnya memiliki jumlah yang banyak 

atau perusahaan dagang, dan dapat dilakukan di Jabodetabek atau di Indonesia. Kedua 

jumlah karyawan yang didalamnya bisa melebih range dari penelitian ini, seperti 

perusahaan tempat dia bekerja harus diatas 100 orang dan sebagainya.  

Saran yang bisa kami berikan dapat mengganti atau menambahkan variabel 

moderasi atau mediasi untuk mengatahui sejauh mana variabel ini dapat terhubung. 

Variabel moderasi Leadership Style disarankan diganti dengan gaya kepemimpinan 

transaksional, gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan laissez faire.  

Penelitian ini memberikan implikasi manajerial pada Diversity Management yaitu 

mengelola keragaman di tempat kerja ternyata membantu perusahaan agar berjalan 
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dengan baik untuk mendapatkan tujuannya. Dengan adanya Diversity Management 

karyawan akan lebih merasa diterima, merasa dihargai dan tidak didiskriminasi sehingga 

menin gkatkan loyalitas pada perusahaan, dengan adanya loyalitas ini karyawan akan 

merasakan keterlibatannya dalam bekerja sehingga menciptakan suasana kerja yang 

positif, aman dan nyaman yang turut berdampak pada citra perusahaan. Penelitian ini 

diharapkan dapat berkontribusi yang postif untuk meningkatkan Employees Engagement 

di Perusahaan jasa dan menjadi saran bagi para pemimpin untuk menentukan Leadership 

Style yang baik untuk mengarahkan karyawan dalam meningkatkan engagement mereka 

dalam bekerja.  Perusahaan  yang memiliki Diversity Management yang baik akan 

mencegah karyawannya memiliki perasaan Job Insecurity, perasaan dimana karyawan 

merasakan ketakutan untuk kehilangan pekerjaannya. Hal ini dapat mempengaruhi 

mereka dalam meningkatkan Employees Engagement sehingga perusahaan harus 

memperbaiki management yang ada dan meningkatkan kepercayaan pada diri karyawan. 

Dengan memperlakukan karyawan dengan adil dan toleransi, karyawan akan merasa 

diterima dan dapat bekerja lebih produktif. Ada beberapa manfaat yang dapat dirasakan 

Perusahaan saaat Diversity Management tercipta yaitu munculnya bakat, skill yang 

berbeda satu sama lain. sehingga memberikan keuntungan bagi perusahan dengan 

performan dan kepiawaian seluruh anggota organisasi/perusahaan dalam pencapaian 

tujuan, menumbuhkan kompetisi yang positif yang menghasilkan produktifitas terbaik, 

merasa bertanggung jawab dalam memberikan kemampuan terbaiknnya dan dengan 

adanya segala perbedaan dalam setiap karyawan dapat berkontribusi untuk memberikan 

ide dan inovasi yang cemerlang yang berguna untuk menghadapi persaingan dunia kerja. 
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