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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis strategi inklusif dalam pelatihan dan pengembangan 

sumber daya manusia (SDM) yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dalam era globalisasi, banyak perusahaan 

yang berusaha untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, di mana semua individu, tanpa memandang latar 

belakang, memiliki kesempatan yang sama untuk berkembang. Strategi inklusif yang diadopsi dalam pelatihan dan 

pengembangan SDM meliputi pendekatan adaptif yang memperhatikan kebutuhan beragam karyawan, penerapan 

teknologi dalam pelatihan, serta penciptaan budaya belajar yang mendukung kolaborasi. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa penerapan strategi inklusif tidak hanya meningkatnya kinerja individu, tetapi juga meningkatkan produktivitas 

tim secara keseluruhan. Penelitian ini merekomendasikan perusahaan untuk terus mengembangkan kebijakan inklusif 

agar dapat menciptakan SDM yang kompeten dan berdaya saing. 
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PENDAHULUAN 
Peningkatan kualitas sumber daya manusia adalah bagian dari usaha untuk mencapai potensi penuh sebagai 

manusia, serta untuk mendukung pembangunan. Hal ini menunjukkan keterkaitan antara pengembangan individu dan 

kemajuan pembangunan, yang saling terkait dan tidak dapat dipisahkan. Pembangunan manusia sebagai sumber daya 

pembangunan menekankan manusia sebagai pelaku pembangunan yang memiliki etos kerja produktif, keterampilan, 

kreativitas, disiplin, profesionalisme, serta memiliki kemampuan memanfaatkan, mengembangkan, dan menguasai Ilmu 

Pengetahuan dan Teknologi (IPTEK) berwawasan lingkungan dan kemampuan manajemen. Peningkatan kualitas 

sumber daya manusia adalah tuntutan yang semakin meningkat seiring dengan perkembangan yang cepat dan kompleks. 

Kualitas sumber daya manusia semakin diperlukan karena industrialisasi, pertukaran informasi, dan kemajuan ilmu 

pengetahuan dan teknologi yang pesat.  

Pengembangan sumber daya manusia saat ini adalah upaya meningkatkan kompetensi dalam jangka waktu yang 

lebih panjang dari posisi saat ini, untuk mengantisipasi kebutuhan organisasi di masa depan yang terus berkembang dan 

berubah. Sumber daya manusia adalah kemampuan dan potensi penduduk di wilayah tertentu, serta karakteristik 

demografi, sosial, dan ekonomi yang dapat digunakan untuk pembangunan. Membahas sumber daya manusia sama 

dengan membahas penduduk yang memiliki potensi dan kemampuan yang beragam. Potensi manusia melibatkan dua 

aspek: kuantitas dan kualitas. Komponen paling penting dalam kehidupan adalah sumber daya manusia, sehingga hal ini 

penting. Potensi manusia dalam memengaruhi alam menunjukkan pentingnya sumber daya manusia. Sebaliknya, 

kualitas sumber daya manusia perusahaan dapat dilihat dengan mata telanjang dan berfungsi sebagai barometer nilai 

yang dimiliki atau disediakan sumber daya ini untuk bisnis. Dengan pentingnya kontribusi sumber daya manusia 

terhadap kesuksesan bisnis, karyawan tidak hanya bertanggung jawab atas pengembangan SDM, tetapi juga pimpinan 

tertinggi untuk memastikan kelangsungan dan pertumbuhan perusahaan. (Hasibuan, 2018). Menurut Mondy dan Noe 

(2005), pengembangan sumber daya manusia merupakan upaya manajemen yang direncanakan dan dilakukan secara 

terus menerus untuk meningkatkan kompetensi pegawai melalui program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan”. 

Dengan demikian, tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan mengembangkan strategi inklusif 

dalam pelatihan dan pengembangan SDM yang dapat meningkatkan kinerja karyawan secara efektif. Kajian ini akan 

difokuskan pada pelatihan yang mempertimbangkan kebutuhan khusus, kolaborasi antar karyawan, pemberdayaan 

karyawan, pengembangan sumber daya manusia secara terintegrasi, dan evaluasi program pelatihan. Dengan demikian, 
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diharapkan kajian ini dapat memberikan kontribusi signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan dan menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung keberagaman. 

 

 

METODE 
Metode penelitian dalam studi ini menggunakan pendekatan kualitatif dan studi literatur. Penelitian ini berfokus 

pada pengumpulan dan analisis data berupa catatan dan data deskriptif yang terkait dengan strategi inklusif dalam 

pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dalam studi 

literatur ini berfokus pada pentingnya pelatihan dan pengembangan karyawan. Kami menggunakan Google Chrome 

sebagai mesin pencari internet dan kemudian mencari referensi untuk jurnal ini melalui Google Scholar. Di Google 

Scholar, kami masukkan beberapa istilah penelusuran, antara lain " Strategi Insklusif dalam Pelatihan dan 

Pengembangan SDM" dan “Pelatihan dan Pengembangan Karyawan untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan”. Dalam 

pencarian ini menghasilkan sejumlah jurnal yang terkait dengan istilah pencarian dengan tahun penerbitan berbeda. 

Kemudian dari berbagai judul jurnal yang ditampilkan, dipilih beberapa yang paling relevan dengan judul dan 

pembahasan yang terdapat pada jurnal yang akan kami tulis. Setelah itu kita perlu menganalisis dan mengidentifikasi 

hal-hal penting yang dapat membantu kita menulis artikel ini. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Strategi Inklusif  

Strategi inklusif adalah upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung diversitas, kesetaraan, dan 

inklusi. Hal ini melibatkan kebijakan dan praktik yang memastikan akses yang sama terhadap peluang karir dan 

pengembangan profesional bagi setiap karyawan, tanpa memandang latar belakangnya. Strategi ini juga termasuk 

pengembangan kepemimpinan inklusif dan menciptakan ruang aman untuk diskusi. Perusahaan dapat meningkatkan 

inovasi, kepuasan karyawan, dan kinerja organisasi secara keseluruhan dengan menerapkan strategi ini. 

Strategi inklusif ini bertujuan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung diversitas, kesetaraan, dan inklusi. 

Hal ini melibatkan kebijakan dan praktik yang memastikan akses yang sama terhadap peluang karir dan pengembangan 

profesional bagi setiap karyawan, tanpa memandang latar belakangnya. Strategi ini juga mencakup pengembangan 

kepemimpinan inklusif dan menciptakan ruang aman untuk diskusi. Perusahaan bisa meningkatkan inovasi, kepuasan 

karyawan, dan kinerja organisasi dengan menerapkan strategi ini. 

Strategi-strategi untuk meningkatkan inklusi: 

a. Pelatihan dan Kesadaran Budaya  

Melakukan pelatihan karyawan untuk memperkuat pemahaman tentang perbedaan budaya serta menghargai 

keragaman. Implementasinya mencakup pelatihan, seminar, dan kegiatan lainnya untuk meningkatkan pemahaman 

dan penghargaan terhadap perbedaan. 

b. Pendekatan Kepemimpinan Yang Inklusif 

Pemimpin memberi contoh dan mendorong semua anggota untuk berpartisipasi aktif. Implementasinya yaitu 

dengan memastikan para pemimpin menerapkan kebijakan komprehensif dalam interaksi sehari-hari dan 

pengambilan keputusan. 

c. Kebijakan Rekrutmen Yang Inklusif 

Pastikan proses perekrutan mendorong keberagaman dan membangun tim yang beragam. Implementasinya yaitu 

dengan meninjau kebijakan seleksi untuk memastikan inklusi menggunakan jaringan rekrutmen yang beragam. 

d. Peninjauan Kebijakan Organisasi 

Mendukung dan mengubah kebijakan organisasi yang mungkin tidak mendukung keberagaman. Implementasinya 

yaitu dengan memperbarui pedoman internal dan eksternal untuk memastikan kesempatan yang sama bagi semua 

orang. 

e. Program Pengembangan Kepemimpinan Multikultural 

Menyediakan program pelatihan dan pengembangan kepemimpinan yang mempertimbangkan keragaman budaya. 

Implementasinya, yaitu membuat program pengembangan kepemimpinan yang melibatkan para pemimpin dari 

budaya berbeda. 

Pelatihan dan Pengembangan SDM 

Organisasi yang memiliki visi untuk kemajuan dan perkembangannya dalam skala yang lebih besar tentu saja  

memikirkan bagaimana menerapkan visi tersebut  dalam praktiknya dalam aktivitasnya. Salah satu bidang yang paling 

penting untuk dikembangkan adalah  merancang strategi pengembangan karir untuk karyawan Anda. Perusahaan selalu 

mencari perbaikan yang berkesinambungan, terutama dalam hal sumber daya manusia. Oleh karena itu, seluruh 

pelatihan, pendidikan, dan pengembangan karyawan harus selaras dengan visi dan tujuan organisasi untuk memastikan 

peningkatan berkelanjutan pada tenaga kerja. Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia diyakini mampu 
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menyelesaikan permasalahan terkait pengurangan kerja dan penurunan produktivitas, tidak hanya pada level individu 

namun juga pada level organisasi. 

Program pelatihan dan pengembangan dalam organisasi tidak hanya penting, tetapi juga diperlukan agar semua 

organisasi memiliki tenaga kerja yang berkualitas dan kompeten. Ini adalah pertanyaan yang sangat penting saat ini, dan 

memerlukan jawaban segera dari para profesional HR di organisasi dan mereka yang tertarik pada sumber daya 

manusia. Pelatihan tidak boleh didasarkan pada apakah perusahaan sudah mempunyai dana, tetapi pada perusahaan lain 

yang sudah menawarkan program khusus. 

Jika permasalahan ini tidak diatasi, maka  hasilnya pasti tidak akan efektif. Hanya melalui pelatihan, hubungan 

saling percaya antar perusahaan dapat tercipta. Pelatihan dan implementasi di perusahaan dan organisasi harus 

disesuaikan dengan kebutuhannya melalui serangkaian langkah. Tantangannya adalah memahami dan memantau 

penurunan kinerja, produktivitas, dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan. 

Atas dasar ini, sejumlah program yang sangat praktis dan efektif telah diciptakan untuk mengatasi permasalahan di 

atas. Oleh karena itu, semakin jelas bahwa pelatihan dapat mengatasi masalah buruknya kinerja dan produktivitas. 

Pendidikan memiliki banyak definisi dalam berbagai teks seperti: Pendidikan adalah serangkaian kegiatan yang 

bertujuan untuk meningkatkan kemampuan, pengalaman dan keterampilan, menambah pengetahuan dan mengubah 

sikap masyarakat melalui pengajaran. 

Berdasarkan definisi tersebut,  pelatihan yang diselenggarakan oleh suatu organisasi dianggap bertujuan untuk 

memperluas pengetahuan, pengalaman, dan keterampilan karyawan mengenai pekerjaan dan tanggung jawabnya. 

Sebagian besar pelatihan ditujukan untuk meningkatkan kebiasaan dan teknik kerja agar dapat melakukan tugas tertentu 

dengan lebih baik. Saat ini pembangunan adalah hasil pendidikan, yang diartikan sebagai penyiapan masyarakat untuk 

memikul tanggung jawab  meningkatkan dan mengembangkan pengetahuan, keterampilan, sikap dan kualitasnya 

sendiri. Rosalena juga menyampaikan bahwa pelaksanaan proses pengembangan ini lebih  formal dan berfokus pada 

strategi untuk memastikan karyawan memiliki keterampilan untuk posisi di masa depan. Tujuan pengembangan adalah 

mengubah sikap, perilaku, pengalaman, dan kinerja karyawan (Yohanes, 2019). 

Kinerja Karyawan 

Pengembangan karyawan adalah aspek lain dalam meningkatkan keterlibatan dan tidak boleh diabaikan. 

Perusahaan dapat membantu karyawan mengembangkan keterampilan baru dan meningkatkan kemampuan mereka 

melalui pelatihan sistematis dan pendidikan lebih lanjut. Karyawan yang merasa sedang mempelajari keterampilan baru 

seringkali lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi positif kepada perusahaan. 

Mendorong keterlibatan karyawan melalui teknologi digital juga memainkan peran penting. Platform kolaborasi, 

alat sosial internal, dan forum online memungkinkan karyawan untuk berinteraksi, berbagi ide, dan berkolaborasi secara 

lebih efektif antar tim dan departemen. Hal ini tidak hanya meningkatkan komunikasi internal tetapi juga menciptakan 

rasa kebersamaan di antara karyawan yang tersebar secara geografis. 

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci keberhasilan suatu organisasi. Kinerja  tinggi  setiap anggota tim tidak 

hanya meningkatkan produktivitas, namun juga mempengaruhi reputasi perusahaan, kepuasan pelanggan, dan pada 

akhirnya pertumbuhan perusahaan secara keseluruhan. Namun, untuk mencapai tingkat kinerja yang diinginkan, 

organisasi harus mengadopsi strategi yang efektif, mengatasi tantangan yang dihadapi, dan memahami manfaat dari 

kinerja karyawan yang unggul. (Silaen et al., 2021). Ada beberapa strategi untuk meningkatkan karyawan diantaranya: 

a. Menyediakan tujuan yang jelas dan terukur kepada karyawan memungkinkan mereka untuk fokus dan 

berkomitmen untuk mencapai hasil yang diinginkan. 

b. Umpan balik yang jujur dan kontribusif membantu karyawan memahami area di mana mereka perlu meningkatkan 

kinerja mereka, serta memperbaiki kelemahan dan mempertahankan kekuatan mereka. 

c. Investasi dalam pelatihan dan pengembangan memungkinkan karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan mereka, sehingga dapat memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap organisasi. 

d. Memastikan bahwa karyawan memiliki sumber daya yang cukup, alat yang diperlukan, dan dukungan yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas mereka dengan baik. 

e. Membangun budaya kerja yang positif, inklusif, dan kolaboratif dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan 

semangat dan berkontribusi secara aktif 

Pengukuran kinerja karyawan tergantung dari organisasi dan besar dan kecilnya, model-model penilaian saat ini 

sangat banyak sekali, penggunaan cara manual dan digital bisa membantu divisi sumber daya manusia mengawasi dan 

memberikan hasil evaluasi kepada pimpinan teratas. Selain itu ada beberapa tantangan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan, sebagai berikut: 

a. Karyawan mungkin mengalami kesulitan dalam mencapai kinerja optimal jika mereka tidak sepenuhnya 

memahami peran dan tanggung jawab mereka di dalam organisasi. 

b. Ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat mengakibatkan kelelahan, stres, dan 

penurunan kinerja karyawan.  

c. Konflik interpersonal di tempat kerja dapat mengganggu menghambat kinerja karyawan secara keseluruhan. 
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d. Ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat mengakibatkan kelelahan, stres, dan 

penurunan kinerja karyawan. 

e. Membangun budaya kerja yang positif, inklusif, dan kolaboratif dapat memotivasi karyawan untuk bekerja dengan 

semangat dan berkontribusi secara aktif. 

f. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka cenderung kurang termotivasi dan kurang produktif dalam 

melaksanakan tugas mereka. 

Meningkatkan kinerja karyawan adalah upaya yang berkelanjutan dan berkelanjutan bagi setiap organisasi. 

Dengan mengadopsi strategi yang efektif, mengatasi tantangan yang muncul, dan memahami manfaat dari kinerja 

karyawan yang unggul, organisasi dapat mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi dan mencapai tujuan bisnis mereka 

dengan lebih baik. 

Dan setelah kita melakukan pencarian jurnal pada google scholar maka didapatkan hasil, yaitu terdapat 6 publikasi 

berupa jurnal yang relevan dengan fokus penulisan jurnal ini. Berikut ini adalah tabel rincian dari jurnal yang menjadi 

referensi penulisan jurnal ini. 

No Judul Jurnal Hasil Penelitian 

1. Internalisasi Etika Bisnis dalam 

Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

Penelitian tersebut mengkaji tentang Internalisasi Etika Bisnis dalam 

Manajemen Sumber Daya Manusia . Artikel ini menjelaskan bahwa etika 

bisnis sangat fundamental dalam mengendalikan sumber daya manusia 

untuk menjamin tindakan yang adil, efektif, dan efisien dalam organisasi. 

Etika bisnis juga mengambil prinsip-prinsip seperti kejujuran, keadilan, 

dan integritas moral, dan juga hak-hak dasar karyawan seperti hak atas 

pekerjaan yang layak dan hak atas perlindungan 

2. Pengaruh Diversitas dan Inklusi 

Terhadap Kreativitas dan Kinerja 

Tim: Perspektif Manajemen SDM 

Penelitian tersebut mengindikasikan bahwa keberagaman memainkan 

peran penting dalam memajukan kreativitas tim dengan memikul 

perspektif yang beraneka ragam dan ide-ide inovatif. Sementara itu, 

inklusi menghasilkan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan 

produktivitas, mengkonfirmasi bahwa setiap individu merasa dihargai dan 

didukung untuk berpartisipasi. Penelitian ini mengutamakan bahwa 

diversitas dan inklusi memiliki dampak yang signifikan terhadap 

kreativitas dan kinerja tim. Oleh karena itu, organisasi harus 

mengembangkan kebijakan dan kontrol SDM yang mendukung 

keberagaman dan inklusi untuk meningkatkan produktivitas dan inovasi. 

3. Manajemen Sumber Daya 

Manusia (SDM) Upaya 

Peningkatan Kinerja Karyawan Di 

Era Globalisasi 

Penelitian ini mengeksplorasi berbagai strategi manajemen SDM yang 

dapat diterapkan untuk membesarkan kinerja karyawan di tengah 

perubahan global. Fokus utama terletak pada adaptasi terhadap teknologi 

baru, pengembangan keterampilan, dan peningkatan motivasi karyawan 

melalui program pelatihan dan pengembangan. Penelitian ini juga 

mengamati peran kepemimpinan dalam memfasilitasi perubahan dan 

inovasi dan juga pentingnya komunikasi efektif dalam memperkuat 

kinerja tinggi di era globalisasi. 

4. Optimasi Produktivitas Karyawan 

Melalui Pelatihan Dan 

Pengembangan Sumber Daya 

Manusia 

Penelitian ini membahas tentang strategi penting dalam meningkatkan 

kinerja dan produktivitas karyawan di era globalisasi dan persaingan 

pasar yang stabil. 

5. Strategi Kepemimpinan Dalam 

Meningkatkan Kinerja Pegawai 

Penelitian ini membahas tentang mengidentifikasi strategi kepemimpinan 

yang efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dan juga penelitian 

memberitahukan bahwa strategi kepemimpinan yang dilaksanakan oleh 

Bawaslu Kabupaten Bogor telah berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja. Melalui penetapan visi, misi, dan tujuan organisasi yang jelas, 

pengembangan sumber daya manusia yang terencana, serta 

pengimplementasian kontrol organisasi yang efektif, Bawaslu Kabupaten 

Bogor sukses menghasilkan lingkungan kerja yang kolaboratif, inklusif, 

dan berintegritas. 

6. Strategi manajemen talent untuk 

peningkatan kinerja dan retensi 

karyawan 

Hasil penelitian mengindikasikan bahwa pendekatan holistik, termasuk 

pengembangan budaya organisasi yang membantu pertumbuhan dan 

memberikan peluang karir yang jelas, mempunyai dampak positif pada 

kinerja dan retensi karyawan. Terlebih lagi, penelitian ini mengamati 

pentingnya adaptasi terhadap perubahan teknologi dan inovasi digital 

dalam implementasi strategi manajemen talenta. Organisasi diperlukan 

untuk fokus pada pelatihan dan  pengembangan karyawan agar tetap 

relevan di era transformasi digital 
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Dalam era globalisasi yang semakin kompetitif, strategi inklusif dalam pelatihan dan pengembangan sumber daya 

manusia (SDM) menjadi peran utama untuk memajukan kinerja karyawan di berbagai organisasi. Pendekatan inklusif 

tidak hanya mengamati keterampilan dan kompetensi teknis, tetapi juga mengonfirmasi bahwa semua karyawan, tanpa 

memandang latar belakang, mampu berpartisipasi dalam program pelatihan secara setara. Hal ini mencakup karyawan 

dengan beragam keahlian, jenis kelamin, ras, dan usia, yang sering kali dihiraukan dalam program pelatihan tradisional. 

Dengan mengadopsi strategi ini, organisasi dapat membuat lingkungan kerja yang lebih beragam dan inovatif, yang di 

mana setiap individu merasa dihargai dan mempunyai kesempatan untuk berkembang.\ 

Implementasi strategi inklusif dalam pelatihan memuat beberapa langkah, seperti analisis kebutuhan pelatihan 

yang memperhitungkan perbedaan dalam kemampuan dan pengalaman karyawan. Program pelatihan mesti dirancang 

dengan fleksibel dan adaptif, menerapkan berbagai metode penyampaian yang dapat diakses oleh semua peserta, 

termasuk pelatihan daring, lokakarya interaktif, dan mentoring. Selain itu, penting untuk menyertakan karyawan dalam 

proses perancangan pelatihan agar program yang dibuat benar-benar mencukupi kebutuhan mereka. Dengan cara ini, 

karyawan tidak hanya memperoleh pengetahuan baru, tetapi juga merasa menjadi bagian dari pengembangan diri 

mereka sendiri, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan mereka. 

Lebih jauh lagi, pelatihan yang inklusif berdampak positif pada budaya organisasi secara global. Ketika karyawan 

merasa diikutsertakan dan dihargai, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, berkontribusi secara aktif, 

dan memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi. Budaya inklusif juga mengoptimalkan kolaborasi antar tim, 

memfasilitasi pertukaran ide yang lebih luas, dan mengembangkan inovasi. Oleh karena itu, strategi inklusif dalam 

pelatihan dan pengembangan SDM tidak hanya berfungsi untuk meningkatkan kinerja individu, tetapi juga untuk 

mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, investasi dalam program pelatihan 

yang inklusif menjadi langkah strategis yang penting bagi perusahaan yang ingin tetap relevan dan kompetitif 

di pasar global. 

  

 

KESIMPULAN 
Strategi inklusif dalam pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang beragam dan inklusif. Dalam hal ini, pelatihan yang 

dibuat secara khusus dapat mendukung karyawan memahami dan menghargai perbedaan, serta mengurangi bias tidak 

sadar yang dapat menahan kolaborasi.  

Pentingnya Pelatihan Inklusif, Pelatihan kesadaran akan bias dan keberagaman menjadi komponen kunci dalam 

membangun budaya perusahaan yang inklusif. Dengan merangkul semua tingkatan organisasi, dari pemimpin hingga 

karyawan, strategi ini memastikan bahwa setiap individu merasa dihargai dan memiliki kesempatan yang sama untuk 

berkembang. Selain itu, pengembangan kepemimpinan inklusif sangat penting untuk menciptakan agen perubahan yang 

mampu menumbuhkan inisiatif keberagaman di tempat kerja.  

Manfaat Strategi Inklusif. Implementasi strategi inklusif tidak hanya meningkatkan kepuasan dan retensi 

karyawan, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan inovasi dan kreativitas dalam tim. Dengan menciptakan ruang 

aman bagi karyawan untuk berbagi pengalaman dan pandangan mereka, organisasi dapat memanfaatkan potensi penuh 

dari keberagaman yang ada. Hal ini pada gilirannya berpotensi meningkatkan kinerja keseluruhan perusahaan. Secara 

keseluruhan, strategi inklusif dalam pelatihan dan pengembangan SDM merupakan pendekatan yang holistik dan 

berkelanjutan untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik, di mana semua individu dapat berkontribusi secara 

maksimal dan merasa terlibat dalam proses pengambilan keputusan. 
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