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ABSTRAK 
 Penelitian ini bertujuan meningkatkan manajemen keberagaman tenaga kerja sebagai strategi untuk 
meningkatkan produktivitas SDM di CV Az-Zahra Fresh Fruit Samarinda, yang memiliki keberagaman 
tinggi dari segi usia, suku, asal daerah, dan pengalaman kerja. Dengan metode kualitatif melalui observasi 
dan analisis situasi, penelitian menemukan potensi miskomunikasi dan kesenjangan kompetensi, sehingga 
dirancang program edukasi tentang konsep dan strategi manajemen keberagaman yang melibatkan 
pemilik dan seluruh karyawan. Hasilnya menunjukkan tantangan utama berupa hambatan komunikasi 
antar budaya dan perbedaan kompetensi, yang ditangani melalui standarisasi bahasa kerja, penguatan 
budaya organisasi berbasis etika, dan sistem mentoring internal oleh karyawan senior. Strategi ini 
berdampak positif pada kualitas layanan, efisiensi operasional, dan sinergi antar generasi, menjadikan 
karyawan lebih adaptif dan inklusif. Penelitian merekomendasikan penguatan pelatihan lintas budaya, 
komunikasi antar pegawai, dan peningkatan keterampilan kerja untuk mengatasi kesenjangan kompetensi. 
Kata kunci: Manajemen Keberagaman, Tenaga Kerja, Produktivitas SDM, UMKM. 

 
     ABSTRACT 

 This study aimed to optimise workforce diversity management as a strategy to improve human resource 
productivity at CV Az-Zahra Fresh Fruit, a fresh fruit retailer in Samarinda, East Kalimantan. The company 
was found to have significant demographic diversity, particularly with regard to age, ethnicity, regional origin 
and work experience. A qualitative approach was used, involving stages of observation and initial situation 
analysis to identify potential miscommunication and competency gaps. This was followed by the design and 
implementation of an educational programme on the concepts and strategies of diversity management. The 
activity included the owner and all company employees. The study's results show that, while diversity at this 
company is currently managed based on moral values and learning motivation, the main challenges include 
barriers to intercultural communication and differences in employees' initial competencies. To integrate this 
diversity, key strategies were implemented, including standardising the work language, strengthening an 
ethics-based organisational culture as a unifying force, and implementing an internal mentoring system by 
senior employees. Collectively, these diversity management practices have been proven to contribute positively 
to improving service quality, operational efficiency and intergenerational synergy, this positioning CV Az-

Zahra Fresh Fruit as a leading company. 
Keywords: Diversity Management, Workforce, Human Resource Productivity, MSMEs. 
  

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) memiliki makna sebagai potensi yang terdapat dalam diri individu untuk 
menjalankan perannya sebagai makhluk sosial yang adaptif dan transformatif. Potensi tersebut 
memungkinkan seseorang mengelola dirinya serta memanfaatkan sumber-sumber alam demi tercapainya 
kesejahteraan hidup yang seimbang dan berkelanjutan Putra et al. (2023). Dalam organisasi, SDM menjadi 
unsur penting karena keberadaannya berpengaruh langsung terhadap arah, keberlangsungan, dan 
perkembangan perusahaan. 

Manajemen keberagaman diversity management adalah strategi dalam menangani perbedaan individu 
di lingkungan kerja, mencakup aspek budaya, usia, jenis kelamin, etnisitas, hingga kemampuan 
(Batmomolin & Rafflesia, 2025). Variasi latar belakang tersebut dapat menjadi kekuatan organisasi karena 
mampu mendorong kreativitas, inovasi, dan efektivitas pemecahan masalah (Anti, 2022). Namun, tanpa 
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pengelolaan yang tepat, keberagaman juga berpotensi menimbulkan hambatan seperti miskomunikasi, 
konflik antar karyawan, dan ketidakharmonisan hubungan kerja. Oleh sebab itu, penerapan manajemen 
keberagaman sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, kondusif, dan produktif. 

Pada sektor ritel seperti CV Az-Zahra Fresh Fruit, keberagaman tenaga kerja tampak dalam perbedaan 
budaya, bahasa, gaya komunikasi, serta tingkat kedisiplinan karyawan. Menurut Taufik (2024) menyatakan 
bahwa perbedaan latar belakang budaya dapat mempengaruhi persepsi individu terhadap instruksi, 
pemaknaan terhadap aturan kerja, serta cara individu dalam menjalankan tanggung jawabnya. Perbedaan 
nilai dan budaya dapat mempengaruhi perilaku kerja, termasuk cara karyawan merespons tekanan dan 
menyelesaikan tugas. Kondisi ini sering kali menimbulkan potensi hambatan, seperti kesalahpahaman 
dalam komunikasi, dan inkonsistensi perilaku kerja antar pegawai. Dengan demikian, peran manajemen 
keberagaman menjadi penting untuk membantu organisasi membangun kerja sama yang efektif, 
meningkatkan kualitas komunikasi, dan menjalin hubungan kerja yang harmonis. 

Pembekalan pengetahuan tentang keberagaman tenaga kerja sangat penting bagi UMKM, seperti CV 
Az-Zahra Fresh Fruit. Upaya peningkatan literasi SDM mengenai keberagaman dapat membantu pemilik 
usaha dan karyawan memahami perbedaan ini sebagai aset, bukan sebagai hambatan. Dipercaya bahwa 
kegiatan berbagi pengetahuan terkait manajemen keberagaman dapat meningkatkan kemampuan 
karyawan untuk berinteraksi, mengenali perbedaan, dan bekerja sama. Selain itu, penguatan pemahaman 
ini juga dapat mendukung peningkatan kinerja SDM yang pada akhirnya memengaruhi efektivitas 
operasional dan kualitas layanan. 

Kegiatan ini berfokus pada mengoptimalkan manajemen tenaga kerja sebagai strategi untuk 
meningkatkan produktivitas SDM di CV Az-Zahra Fresh Fruit. Melalui pendidikan, pelatihan, dan sosialisasi 
konsep-konsep kunci dalam manajemen keberagaman, diharapkan karyawan dapat memahami 
pentingnya kerja sama tim dalam konteks keberagaman dan dapat menerapkannya dalam operasional 
sehari-hari. Kegiatan ini meningkatkan kemampuan organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif dan produktif sehingga dapat mendukung pertumbuhan bisnis. 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Keberagaman tenaga kerja merupakan konsep yang menggambarkan perbedaan individu dalam suatu 
organisasi, baik dari segi karakteristik biologis, psikologis, maupun sosial. Manajemen keberagaman 
sendiri didefinisikan sebagai pendekatan strategis untuk mengelola perbedaan tersebut agar menciptakan 
lingkungan kerja yang inklusif dan produktif Batmomolin & Raffles (2025). 

Keberagaman dapat dipahami sebagai ciri khas individu yang membedakannya dari orang lain 
(Gandung, 2021). Menurut Ramadhani et al. (2023) menegaskan bahwa keragaman mencakup perbedaan 
yang dipengaruhi oleh karakteristik biografis dan karakteristik personal. Keragaman dipengaruhi oleh 
dimensi primer (seperti usia, gender, etnis) dan dimensi sekunder seperti pendidikan, pengalaman, dan 
gaya komunikasi (Ramadhani et al., 2023). 

Keberagaman merupakan proses pengakuan terhadap perbedaan yang diwujudkan melalui tindakan, 
bukan sekadar konsep pasif (Reba & Mataputun, 2025). Dengan demikian, keberagaman tenaga kerja 
mencakup berbagai aspek seperti budaya, usia, jenis kelamin, kemampuan, serta karakteristik pribadi yang 
dikelola secara sadar untuk menciptakan lingkungan kerja yang kreatif, adaptif, dan efektif. 

2.1 Jenis-Jenis Keberagaman Tenaga Kerja 
Menurut Rianti et al. (2025) keberagaman tenaga kerja dapat dilihat dari beberapa aspek: 

a. Perbedaan usia: Keberagaman usia terjadi karena adanya tenaga kerja dari berbagai generasi, 
mulai dari yang muda hingga yang berpengalaman. Perbedaan ini memberikan keseimbangan 
antara ide-ide baru dan pengalaman kerja yang matang, meskipun terkadang menimbulkan 
perbedaan cara pandang dan gaya kerja. 

b. Jenis kelamin: Keberagaman jenis kelamin mencakup keterlibatan laki-laki dan perempuan di 
dunia kerja. Setiap gender memiliki kemampuan dan keunggulan masing-masing yang dapat saling 
melengkapi, sehingga menciptakan keseimbangan dan meningkatkan efektivitas kerja. 

c. Latar belakang budaya: Setiap tenaga kerja memiliki budaya, bahasa, dan kebiasaan berbeda yang 
membentuk cara berpikir dan berinteraksi. Keberagaman ini memperkaya ide serta kreativitas di 
tempat kerja, namun juga memerlukan sikap saling menghargai dan toleransi tinggi. 

d. Status pekerjaan (tetap atau outsourcing): Tenaga kerja memiliki status dan lingkungan kerja yang 
berbeda, seperti karyawan tetap, kontrak, magang, atau paruh waktu, serta bekerja di kantor, 
lapangan, atau jarak jauh. Perbedaan ini menimbulkan variasi tanggung jawab dan cara bekerja, 
namun dapat meningkatkan fleksibilitas dan efisiensi organisasi. 

2.2 Manfaat keberagaman tenaga kerja 
Manfaat yang dirasakan dengan adanya manajemen keragaman yaitu kreativitas dan inovasi, karena 
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orang-orang dari berbagai latar belakang yang berbeda akan memiliki sudut pandang yang berlainan 
terhadap suatu masalah. Kelompok-kelompok yang beragam akan memiliki dasar pengalaman yang lebih 
luas dalam melalukan pendekatan suatu masalah. Ketika dikelola secara efektif, mereka akan menghasilkan 
lebih banyak solusi dibandingkan suatu kelompok yang homogen sehingga perusahaan dapat meraih 
keunggulan kompetitif (Suryati et al., 2022). 

2.3 Tantangan dalam keberagaman tenaga kerja 
Tantangan dalam keberagaman tenaga kerja menurut Rianti et al. (2025): 
a. Keterbatasan akses pendidikan dan pelatihan 
b. Banyak calon pekerja, terutama di daerah terpencil, tidak memiliki akses ke pendidikan dan 

pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pasar kerja. Hal ini menimbulkan kesenjangan 
keterampilan (skill gap) yang semakin besar. 

c. Isu sosial dan diskriminasi gender 
d. Diskriminasi terhadap tenaga kerja wanita masih sering terjadi, menyebabkan mereka tidak 

mendapat kesempatan yang setara untuk berkembang dalam karier. Ketidakadilan dalam akses 
terhadap peluang kerja menurunkan produktivitas dan inovasi di tempat kerja. 

e. Kurangnya penerapan kebijakan inklusi dan keberagaman 
f. Masih minim kebijakan yang mendukung keberagaman dan inklusi tenaga kerja, padahal hal ini 

berpotensi meningkatkan daya saing dan ekonomi secara keseluruhan. 
g. Kurangnya praktik bisnis yang berkelanjutan dan etis 
h. Tidak semua perusahaan menerapkan praktik bisnis yang legal, bertanggung jawab, dan 

berkelanjutan. Padahal praktik tersebut dapat memperkuat reputasi dan menarik tenaga kerja 
berkualitas. 

i. Kurangnya sinergi antara pemerintah, swasta, dan masyarakat 
1. Upaya pengembangan SDM belum terkoordinasi secara baik. 
2. Diperlukan kolaborasi lintas sektor untuk menciptakan ekosistem kerja yang inklusif dan 

berkelanjutan. 

2.4 Strategi keberagaman tenaga kerja 
Menurut Putri & Sarita (2023) menyimpulkan terdapat lima langkah dalam mengelola keberagaman 

tenaga kerja:
a. Memiliki kepemimpinan yang kuat Provide Strong Leadership. 
b. Menilai Situasi Assess the Situation. 
c. Memberikan Pelatihan dan Pendidikan Keragaman (Provide Diversity Training and Education) 
d. Mengubah Budaya dan Sistem Manajemen (Change Culture and Management System) 
e. Melakukan Evaluasi Program Keragaman (Evaluate the Diversity Management Program) 

3. METODE 

Kegiatan ini dilaksanakan di CV Az-Zahra Fresh Fruit, Samarinda, Kalimantan Timur, pada 06 
November 2025. Lokasi ini dipilih karena kondisi kerja di toko tersebut cukup beragam, baik dari segi usia, 
pengalaman, maupun gaya komunikasi para karyawan. Keberagaman tersebut menjadikan lingkungan 
kerja menarik untuk dianalisis sekaligus relevan sebagai tempat penerapan program edukasi manajemen 
keberagaman tenaga kerja. Subjek kegiatan meliputi pemilik, dan seluruh karyawan dengan latar belakang 
berbeda, sehingga kami dapat mengamati dinamika komunikasi dan pola kerja secara lebih menyeluruh. 
Melalui kegiatan ini, kami tidak hanya menyampaikan strategi komunikasi, tetapi juga strategi manajemen 
keberagaman yang dapat mendukung terciptanya lingkungan kerja yang lebih kondusif dan kolaboratif. 

Tahap pertama yang dilakukan adalah observasi dan analisis situasi awal di lingkungan kerja CV Az-
Zahra Fresh Fruit. Pada tahap ini, kami tidak hanya memperhatikan bagaimana aktivitas operasional 
berlangsung sehari-hari, tetapi juga berusaha memahami dinamika interaksi antarpegawai yang sering kali 
tidak terlihat secara langsung. Observasi dilakukan dengan mencermati cara karyawan berkomunikasi, 
membagi tugas, serta merespons arahan dari pemilik. Dari pengamatan tersebut, ditemukan adanya 
beberapa bentuk miskomunikasi yang muncul secara spontan, misalnya perbedaan gaya bicara, cara 
memahami instruksi, atau ketidaksamaan pengalaman kerja yang memengaruhi ritme dan pola kerja 
masing-masing individu. Temuan- temuan ini menjadi dasar penting dalam membaca kebutuhan nyata di 
lapangan, sehingga langkah edukasi yang disusun dapat lebih tepat sasaran dan relevan dengan kondisi 
kerja yang sebenarnya. 

Berdasarkan hasil observasi tersebut, kami mulai merancang program edukasi yang disesuaikan 
dengan kebutuhan dan kondisi kerja di toko. Perancangan ini tidak menggunakan materi yang bersifat 
terlalu teoritis atau umum, tetapi difokuskan pada persoalan nyata yang muncul di lapangan, seperti 
perbedaan cara kerja, pola komunikasi, dan kebiasaan masing-masing karyawan. Materi edukasi mencakup 
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pemahaman tentang konsep keberagaman tenaga kerja, pentingnya saling menghargai perbedaan, serta 
strategi manajemen keberagaman yang dapat diterapkan dalam interaksi sehari-hari. Kami juga 
menyertakan contoh-contoh situasi nyata di toko untuk memudahkan karyawan memahami konteks 
materi yang disampaikan. Pendekatan ini diharapkan dapat membantu peserta menghubungkan materi 
dengan pengalaman kerja mereka sendiri, sehingga teori yang diberikan tidak hanya dipahami, tetapi juga 
relevan dan bermanfaat dalam aktivitas kerja harian mereka. 

Pelaksanaan kegiatan dilakukan melalui pemberian edukasi dan penjelasan teori terkait manajemen 
keberagaman kepada pemilik, dan karyawan. Edukasi ini diberikan secara sederhana melalui diskusi 
santai, penjelasan konsep, serta penyampaian strategi komunikasi yang dapat mereka terapkan saat 
bekerja. Pada tahap ini, fokus utama bukan pada praktik langsung atau pelatihan formal, melainkan pada 
bagaimana peserta memahami penjelasan yang diberikan dan menilai apakah mereka dapat 
menghubungkan materi tersebut dengan situasi kerja yang mereka alami sehari-hari. Respons peserta 
menjadi bagian penting dari proses evaluasi, terutama dalam melihat sejauh mana mereka mampu 
menangkap inti materi dan menyesuaikan cara berkomunikasi dengan rekan kerja yang memiliki karakter 
berbeda. 

Tahap evaluasi dilakukan secara langsung pada hari kegiatan melalui pengamatan terhadap respon 
peserta dan percakapan singkat setelah penyampaian edukasi. Evaluasi ini berfokus pada bagaimana 
pemilik, manajer, dan karyawan memahami materi yang telah disampaikan, yang mencakup konsep dasar 
manajemen keberagaman serta strategi yang dapat diterapkan dalam aktivitas kerja sehari-hari. Dari 
umpan balik spontan dan interaksi setelah sesi edukasi, terlihat bahwa peserta mampu menangkap inti 
materi dan menunjukkan peningkatan pemahaman mengenai pentingnya menghargai perbedaan, menjaga 
komunikasi yang lebih terbuka, serta membangun kerja sama yang lebih efektif. Hasil evaluasi langsung 
tersebut menunjukkan bahwa edukasi yang diberikan berhasil membantu mereka saling memahami dan 
menyesuaikan diri dalam lingkungan kerja. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum CV Az-Zahra Fresh Fruit 
CV Az-Zahra Fresh Fruit merupakan usaha ritel yang menjual berbagai buah segar, jamu, dan berbagai 

cemilan. CV Az-Zahra Fresh Fruit ini berdiri sekitar tahun 2015 dan telah beroperasi lebih dari 10 tahun, 
hingga kini telah berkembang menjadi salah satu penyedia buah lokal maupun impor. Struktur organisasi 
sederhana yang terdiri dari Pemilik, manajer, kasir, pramuniaga, admin, dan tenaga gudang. Jumlah tenaga 
kerja yang dimiliki lebih dari 35 orang dengan latar belakang yang beragam (usia, gender, pendidikan, dan 
pengalaman kerja). 
 

Gambar 1. Logo CV Az-Zahra Fresh Fruit sebagai 
identitas resmi Perusahaan 

4.2 Hasil Kegiatan 
a. Penerapan Keberagaman Tenaga Kerja 

Penerapan keberagaman di CV Az-Zahra Fresh Fruit berlandaskan pada prinsip kepatuhan moral 
dan motivasi belajar. Keberagaman yang paling dominan adalah pada dimensi demografis (rentang 
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usia yang lebar, perbedaan latar belakang suku, dan asal daerah) serta tingkat pengalaman kerja. 
Filosofi rekrutmen CV Az-Zahra Fresh Fruit berfokus pada kesediaan calon karyawan untuk belajar 
dan mengikuti aturan baku perusahaan yaitu wajib menutup aurat, menjalankan ibadah, jujur, dan 
amanah, alih-alih berfokus pada kriteria pendidikan atau pengalaman kerja spesifik. Hasilnya, toko 
memiliki tenaga kerja yang beragam namun terikat kuat oleh nilai-nilai etika dan budaya kerja 
yang sangat mengutamakan keramahtamahan dan kepatuhan moral. 

Gambar 2. Buah-buahan segar yang dijual di salah satu cabang CV Az-Zahra Fresh Fruit 
sebagai ilustrasi komitmen terhadap kualitas dan kesegaran produk.

 

b. Hambatan Implementasi Keberagaman 
Dalam praktik sehari-hari, kendala utama yang dihadapi dalam mengelola keberagaman ini adalah: 
1. Hambatan Komunikasi Antarbudaya: Perbedaan bahasa ibu dan latar belakang budaya 

karyawan seringkali menimbulkan variasi dalam gaya bicara atau interaksi. Hal ini berpotensi 
menyebabkan kesalahpahaman kecil atau hambatan komunikasi saat toko sangat sibuk. 

2. Perbedaan Kompetensi Awal: Karena kami menerima siapapun yang memiliki kemauan 
belajar, terdapat perbedaan signifikan dalam kecepatan adaptasi dan keterampilan awal 
karyawan baru. Karyawan senior harus meluangkan waktu ekstra untuk memastikan standar 
kerja tercapai oleh semua anggota tim. 

c. Strategi Peningkatan Keberagaman (Fokus pada Integrasi dan Komunikasi) 
Untuk mengoptimalkan manfaat keberagaman dan mengatasi kendala yang ada, kami menerapkan 
tiga strategi utama: 
1. Standardisasi Bahasa Kerja: Kami mewajibkan penggunaan Bahasa Indonesia sebagai bahasa 

komunikasi utama di seluruh area kerja. Strategi ini sangat efektif dalam meminimalisir 
hambatan bahasa dan memastikan transmisi informasi operasional berjalan cepat dan jelas. 

2. Penguatan Budaya Organisasi Berbasis Nilai: Penekanan berkelanjutan pada aturan moral dan 
agama berfungsi sebagai nilai perekat. Kepatuhan pada aturan etika bersama ini berhasil 
menyatukan individu dari latar belakang berbeda di bawah satu payung budaya kerja yang 
sama. 

3. Sistem Mentoring Internal: Karyawan senior bertindak sebagai mentor dan role model yang 
membimbing rekan kerja baru. Ini memfasilitasi percepatan transfer pengetahuan, terutama 
mengenai standar keramahan dan penataan buah. 

d. Penyelesaian Konflik 
Penyelesaian permasalahan yang timbul akibat perbedaan usia, budaya, atau pandangan kerja 
dilakukan melalui pendekatan musyawarah dan kekeluargaan. Ketika terjadi perbedaan 
pandangan atau konflik kecil, kami selalu memprioritaskan komunikasi terbuka dan mengadakan 
diskusi singkat yang dimediasi oleh karyawan senior. Tujuannya adalah memastikan setiap pihak 
didengar dan menemukan solusi kolektif yang dapat diterima oleh semua. 

e. Pengaruh Keberagaman terhadap Produktivitas dan Kinerja 
Secara keseluruhan, keberagaman memberikan dampak positif signifikan terhadap kinerja CV Az-
Zahra Fresh Fruit: 
1. Peningkatan Kualitas Layanan: Kombinasi karyawan dari berbagai latar belakang 

menghasilkan fleksibilitas dalam interaksi dan gaya keramahan yang mampu melayani dan 
memuaskan pelanggan. 

2. Perbedaan kompetensi tiap Generasi: Perbedaan usia menciptakan sinergi yang saling 
melengkapi. Karyawan yang lebih muda cenderung lebih sigap dan beradaptasi cepat, 
sementara karyawan senior menyumbangkan kedewasaan emosional, ketelitian, dan 
kesabaran dalam menghadapi situasi yang kompleks. Kolaborasi ini meningkatkan efisiensi 
dan keandalan operasional tim secara keseluruhan. 
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Gambar 3. Foto bersama salah satu karyawan senior sebagai ilustrasi keberagaman 

tenaga kerja

 

f. Pembahasan 
Temuan menunjukkan bahwa keberagaman tenaga kerja di CV Az-Zahra Fresh Fruit tidak hanya 
diterima dan menciptakan harmoni kerja, tetapi juga diintegrasikan melalui nilai moral, budaya 
kerja sama bahkan juga menjadi sumber inovasi operasional dan nilai tambah reputasi. Strategi 
seperti standarisasi bahasa dan mentoring internal sejalan dengan teori manajemen keberagaman 
tenaga kerja. Kepemimpinan yang inklusif juga berperan penting dalam menjaga harmoni kerja, di 
mana pemilik dan manajer aktif membimbing karyawan lintas latar belakang serta menjadi 
teladan dalam penerapan nilai moral dan etika. Integrasi keberagaman diperkuat dengan adaptasi 
budaya kerja lokal yang menekankan kekeluargaan, religiusitas, dan gotong royong, sehingga 
memudahkan karyawan baru beradaptasi. Meskipun keberhasilan integrasi masih bergantung 
kuat pada figur pemilik/manajer, dan juga memiliki hambatan berupa komunikasi antarbudaya 
dan perbedaan kompetensi awal masih akan muncul, sehingga memerlukan pelatihan agar dapat 
beradaptasi dengan lebih mudah dan cepat. Dampak positif yang dapat diberikan berupa 
peningkatan efisiensi, kualitas layanan, sinergi antar generasi dan daya tarik perusahaan sebagai 
model UMKM yang inklusif wilayahnya. 

 

5. KESIMPULAN 
Keberagaman tenaga kerja adalah kondisi yang mencerminkan adanya perbedaan usia, budaya, latar 

pendidikan, pengalaman, serta nilai-nilai individu yang hadir dalam lingkungan kerja. Berdasarkan hasil 
penelitian mengenai optimalisasi manajemen keberagaman tenaga kerja di CV Az-Zahra Fresh Fruit, dapat 
disimpulkan bahwa penerapan manajemen keberagaman di perusahaan ini telah berjalan cukup baik, 
meskipun masih memerlukan penguatan strategi yang lebih terstruktur. Keberagaman yang mencakup 
usia, budaya, pendidikan, pengalaman, dan latar belakang sosial terbukti memberikan kontribusi positif 
terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia. 

Nilai-nilai moral, religiusitas, dan etika kerja yang dijadikan dasar rekrutmen berhasil menyatukan 
karyawan dari berbagai latar belakang, sehingga tercipta lingkungan kerja yang harmonis dan saling 
menghargai. Strategi seperti standarisasi bahasa kerja, penguatan budaya organisasi, serta sistem 
mentoring internal terbukti efektif dalam mengurangi hambatan komunikasi dan mempercepat adaptasi 
karyawan baru. Meskipun demikian, kendala seperti perbedaan kompetensi awal dan potensi 
miskomunikasi antarbudaya masih muncul dalam operasional sehari-hari, sehingga diperlukan upaya 
peningkatan melalui pelatihan dan pengembangan karyawan. Secara keseluruhan, keberagaman tenaga 
kerja berkontribusi pada peningkatan kualitas layanan, efisiensi operasional, sinergi antar generasi, serta 
menjadikan CV Az-Zahra Fresh Fruit sebagai contoh UMKM yang inklusif dan adaptif. 

Berdasarkan hasil kegiatan ini, disarankan agar pihak manajemen CV Az-Zahra Fresh Fruit dapat 
meningkatkan pelatihan lintas budaya dan komunikasi antarpegawai untuk mengurangi kesalahpahaman 
dan memperkuat kerja sama tim, serta memberikan pelatihan keterampilan kerja dan soft skills untuk 
menutup perbedaan kemampuan antara karyawan baru dan senior. Selain itu, pihak manajemen perlu 
memperkuat kebijakan yang mendukung keberagaman, seperti panduan komunikasi kerja, standar etika, 
dan mekanisme penyelesaian konflik yang jelas. Pihak manajemen juga dapat mengembangkan program 
pembinaan karyawan secara berkelanjutan, termasuk penguatan peran karyawan senior sebagai mentor 
bagi karyawan baru. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan melakukan penelitian dengan cakupan lebih luas 
atau menggunakan pendekatan kuantitatif agar hubungan antara keberagaman tenaga kerja dan kinerja 
SDM dapat diukur lebih jelas dan memberikan temuan yang lebih komprehensif. 
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