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indikator terbaik dari 
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BAB 

1 PERSPEKTIF DAN KONSEP MSDM 

 

A. Pendahuluan 

Pelaksanaan visi dan misi perusahaan sangat bergantung 

dari kapasitas dan manajeman dari sumber daya manusia yang 

ada. Untuk itu penempatan seseorang pada posisi yang tepat 

sangat penting bagi perusahaan. Sebagai bentuk pelaksanaan 

implementasi visi dan misi tersebut maka sebuah organisasi 

atau perusahaan harus selalu memperhatikan kualitas sumber 

daya manusia.  Manajemen sumber daya manusia merupakan 

bentuk pengaturan yang meliputi perencanaan, pelaksanaan 

maupun pengawasan terhadap sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia juga bisa di 

definisikan sebagai suatu perencanaan, organisasi, penggerak 

dan pengawasan pada pengadaan, kompensasi, 

pengintegrasian, hubungan yang di dimaksud mencapai suatu 

tujuan dalam organisasi di perusahaan secara terpadu. 

Manajemen dapat diartikan sebagai bagian dari seni maupun 

ilmu dalam mengatur segala potensi manusia yang ada 

Manajemen terdiri dari enam unsur yaitu: man, method, 

materials, machine, money dan market. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan 

salah satu bidang dalam manajemen dengan berfokus pada 

pengaturan hubungan antara manusia dalam suatu perusahaan 

atau organisasi. Bukan hal mudah dalam mengatur karyawan. 

Karena setiap karywan merupakan orang yang unik dan 

memiliki karakter dan potensi masing-masing. Setiap orang 

memiliki perasaan, keinginan, pikiran, dan juga memiliki latar 

belakang yang berbeda. Berbeda dengan mesin yang akan 

PERSPEKTIF DAN 
KONSEP MSDM 
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BAB 

2 PERENCANAAN DAN FUNGSI MANAJEMEN 

SUMBERDAYA MANUSIA 
 

 

A. Pendahuluan 

Dalam setiap aktivitas diperlukan perencanaan yang 

matang sehingga apa yang diharapkan yang menjadi tujuan 

dan target dapat dicapai dan terpenuhi dengan maksimal. 

Dengan terjadinya perkembangan yang cukup signifikan dalam 

kehidupan begitupula dalam perkembangan dunia usaha 

sehinggan kita mau tak mau harus melakukan adaptasi besar-

besaran menyesuaikan apa yang menjadi kebutuhan kita dan 

perusahaan/organisasi saat ini dan kedepannya. 

 

B. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

HRM sebagai ‘Part of the process that helps the organization 
achieve its objectives’. Hal ini diartikan kedalam proses yang 

mensupport organisasi menggapai tujuannya. Terry 

menerjemahkan suatu proses khusus yang terdiri dari 

merencanakan suatu kegiatan, mengatur (organizing), 

melaksanakan (actuating) dan mengendalikan (controlling) 

orang atau sumber daya lain guna memastikan dan 

menjangkau target organisasi. Manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) adalah fungsi yang terkait dengan 

merealisasikan hasil tertentu lewat tindakan orang-orang. Yang 

artinya sumber daya manusia memegang peranan penting dan 

dominan, (Taufiqurakhman, 2009). 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses 

memberdayakan manusia sebagai tenaga kerja secara 

PERENCANAAN DAN 
FUNGSI MANAJEMEN 

SUMBERDAYA 
MANUSIA 
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BAB 

3 PENGEMBANGAN SDM 

 

 

 

A. Pendahuluan 

Setiap organisasi yang ingin memenangkan persaingan 

dan berorientasi pada pertumbuhan harus melakukan investasi 

dalam bidang sumber daya manusia. Sumber daya manusia, 

berbeda dengan sumber daya lain, karena pada dasarnya 

memiliki potensi yang tidak terbatas. Dengan mengelola 

ekosistem yang baik dan secara konsisten mengenali, 

mengungkap, memelihara, dan menggunakan kekuatan 

personel, akan mendorong potensi tersebut terwujud. Suasana 

seperti itulah yang ingin dibangun oleh sistem pengembangan 

sumber daya manusia (HRD), berdasarkan konsep-konsep 

tertentu, berbagai metodologi yang telah dikembangkan saat 

ini. Selain itu meningkatkan pemahaman konsep sistem HRD, 

mekanisme terkait, dan batasan HRD untuk berkembang. 

Banyak perusahaan memahami bagaimana 

menumbuhkan sumber daya manusia secara tepat. Namun, ada 

banyak pendekatan untuk mengembangkan sumber daya 

manusia yang dilakukan di perusahaan belum berhasil. 

Menciptakan pemimpin bisnis membutuhkan berbagai 

kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan khusus. Hal ini 

menjelaskan mengapa beberapa bisnis tumbuh menjadi 

pesaingan dominan di bidangnya. Banyak bisnis melakukan 

investasi dalam bidang pendidikan dan pengembangan 

keterampilan personel atau pekerja, agar dapat 

menguntungkan kedua belah pihak. Bisnis menjadi lebih efektif 

PENGEMBANGAN 
SDM 
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BAB 

4 SDM DAN ORGANISASI KERJA 

 

  

 

A. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor 

penentu berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. Pengembangan sumber daya manusia 

pada dasarnya adalah peningkatan kinerja karyawan yang 

mencerminkan kemampuan anggota organisasi dalam bekerja, 

kinerja masing-masing karyawan akan dinilai dan diukur 

menurut kriteria yang sudah di tentukan oleh organisasi. 

Sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya 

utama organisasi. Efektivitas suatu organisasi dalam mencapai 

tujuannya sangat dipengaruhi oleh tenaga kerjanya. apalagi 

dalam suasana sekarang ini yang ditandai dengan persaingan 

yang sengit. Komponen manusia tetap penting meskipun 

teknologi dan mesin telah menggantikan sebagian besar 

pekerjaan. Untuk mendapatkan keunggulan kompetitif, mereka 

membentuk kemampuan beradaptasi dan inovasi organisasi 

mereka. Pada kenyataannya, penelitian telah menunjukkan 

bahwa kemampuan orang adalah komponen manajemen yang 

paling penting (Pasban & Nojedeh, 2016). 

Organisasi ditemukan dalam kehidupan setiap orang, 

mewakili bagian dari keberadaannya sehari-hari, di mana dia 

menghabiskan sebagian besar waktunya. Dari perspektif 

individu, organisasi mewakili "struktur formal di mana ia 

menempati posisi tertentu, memiliki status tertentu, dan 

merupakan lingkungan untuk pengembangan kepribadiannya" 

SDM DAN 
ORGANISASI 

KERJA 
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BAB 

5 ANALISA JABATAN 

 

 

 

A. Pendahuluan 

Analisa jabatan atau job analysis bagi perusahaan 

menjadi hal yang sangat penting ketika perusahaan mulai 

melakukan kegiatan untuk mendapatkan karyawan yang 

sering dikenal dengan istilah perekrutan karyawan. Pada 

aktivitas rekruitmen, perusahaan sangat membutuhkan analisa 

jabatan sebagai panduan penting dalam melakukan fungsi 

pengadaan. Sebagai perusahaan yang berorientasi pada kinerja 

yang unggul, perekrutan menjadi proses awal yang akan 

sangat menentukan profil serta performa karyawan yang akan 

diperoleh. 

 

B. Analisa Jabatan Bagi Perusahaan 

Job analysis merupakan proses menganalisis kebutuhan 

suatu pekerjaan dengan cara mengumpulkan dan 

mengevaluasi informasi tentang uraian pekerjaan, persyaratan 

suatu pekerjaan dan standar pencapaiannya (Hasibuan, 2016). 

Sejak awal tahun 1990-an, analisis pekerjaan mulai dilakukan 

menjadi aktivitas regular pada tingkat  strategis organisasi. 

Sejalan dengan hal tersebut, aktivitas yang terkait kegiatan 

yang berhubungan dengan masalah administrasi kompensasi. 

Job analysis digunakan sebagai dasar untuk merancang 

pekerjaan-pekerjaan yang ada dalam perusahaan. Pekerjaan 

didefiniskan sebagai pengelompokkan tugas dan tanggung 

ANALISA JABATAN 
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BAB 

6 SELEKSI DAN REKRUTMEN 

 

 

 

A. Pendahuluan 

Dalam suatu organisasi, pengelolaan sumber daya 

manusia sangat diperlukan untuk efektivitas dalam suatu 

perusahaan. tujuan dari hal tersebut adalah untuk memberikan 

perusahaan satuan kerja yang efektif untuk mencapai tujuan 

mengenai manajemen perusahaan, bagaimana seharusnya 

perusahaan dapat mengembangkan, menggunakan dan 

memelihara karyawan dalam kualitas dan kuantitas yang tetap. 

Tujuan dari rekrutmen dan seleksi adalah untuk mendapatkan 

orang yang tepar untuk menempati posisi tersebut. Kegagalan 

dalam melakukan sistem perekrutan tenaga kerja akan 

berdampak pada proses pencapaian tujuan perusahaan. 

Mengingat sangat pentingnya proses rekrutmen dan seleksi 

bagi perusahaan, diharapkan dengan adanya prosese 

rekrutmen dan seleksi yang baik dan efektif akan bedampak 

bagi perkembangan perusahaan ke depannya untuk 

memperoleh sumber daya yang berkualitas (Paoki, 2018). 

Untuk dapat menciptakan sumber daya manusia yang 

profesional, kunci utamanya adalah terletak pada proses 

rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan karyawan 

ataupun calon karyawan. Tidak mudah dalam menemukan 

karyawan yang profesional dan berkaulifikasi tinggi, oleh 

karenanya perusahaan wajib untuk menyaring karyawan baru. 

Perusahaan memerlukan proses rekrutmen karyawan untuk 

dapat menyaring karyawan yang ingin bergabung dengan 

SELEKSI DAN 
REKRUTMEN 
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BAB 

7 PERSPEKTIF DAN KONSEP MSDM 

 

 

 

A. Pendahuluan 

Seiring perkembangan zaman, dunia kerja mengalami 

banyak perubahan. Perubahan yang terjadi tentu berlandaskan 

pada perkembangan teknologi yang dialami setiap orang. 

Perkembangan ini akhirnya menuntut suatu lembaga untuk 

meningkatkan kualifikasi pegawainya agar terus bisa 

berinovasi, tidak ketinggalan, aman, dan visa terus mengikuti 

setiap perkembangan yang dirancang suatu lembaga. Dalam 

proses rekrutmen hingga penilaiannya, suatu lembaga berhak 

menentukan poin apa saja yang bisa diterima dan diberikan 

kepada pekerjanya. Salah satunya mengenai penilaian kinerja, 

di mana setiap pekerja harus bisa memberikan dampak atau 

pengaruh baik kepada perkembangan lembaganya. Penilaian 

kinerja sendiri dapat dipahami sebagai pengumpulan dan 

pelaporan atas hasil kerja individu maupun kelompok dalam 

waktu tertentu.  

Demi mendukung kinerja pegawai dalam pelaksanaan 

tugas kerjanya, suatu lembaga berkewajiban untuk 

memberikan penilaian yang diberikan dalam jangka waktu 

tertentu. Penilaian ini tentu akan meningkatkan tingkat 

produktivitas pegawai, di mana mereka memiliki kesempatan 

yang lebih besar untuk naik jabatan atau menduduki posisi 

sebagai pegawai tetap jika memiliki kinerja yang baik. Untuk 

mengetahui lebih mendalam mengenai penilaian kerja dan 

tingkat kinerja pegawai, maka dilakukan analisis ini.  

KINERJA DAN 

PENILAIAN 

KINERJA 
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BAB 

8 MANAJEMEN PELATIHAN 

 

 

 

A. Pendahuluan 

Globalisasi, perkembangan teknologi, siklus hidup 

produk yang lebih pendek, perubahan lingkungan yang radikal 

membutuhkan perspektif yang lebih strategis dari organisasi 

dan pemimpin organisasi. Perubahan tersebut menuntut 

organisasi untuk selalu dapat memfasilitasi sumber daya 

manusianya untuk secara terus menerus mengembangkan 

kompetensinya dan melakukan pembelajaran berkelanjutan. 

Dilain pihak pengembangan sumber daya manusia 

membutuhkan investasi yang cukup besar. Organisasi dapat 

mengeluarkan investasi sebesar 1 jt – 5 juta/ karyawan setiap 

tahun untuk investasi pelatihan dan pengembangan 

karyawannya. Investasi yang cukup besar ini perlu dikelola 

dengan baik dengan cara organisasi harus dapat mengelola 

pelatihannya agar tetap sasaran dan memberikan kontribusinya 

yang nyata bagi organisasi. Sehingga setiap perusahaan 

membutuhkan manajemen pelatihan dan pengembangan yang 

baik guna untuk menjaga agar karyawannya mempunyai 

kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan bisnis serta 

diharapkan dengan pelatihan dapat meningkatkan kinerja dari 

perusahaan tersebut (Garavan, Barnicle and O’suilleabhain, 
1999). 

Untuk mengukur efektivitas pelatihan dan 

pengembangan terlebih dahulu kita perlu mengetahui 

persamaan dan perbedaaan dalam hal peningkatan 

MANAJEMEN 
PELATIHAN 
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BAB 

9 DISIPLIN KERJA 

 

 

A. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang penting 

dan tidak dapat dipisahkan dari suatu organisasi. Selain itu, 

sumber daya manusia mampu mempengaruhi perkembangan 

organisasi. Pada dasarnya, sumber daya manusia adalah pihak-

pihak yang melakukan suatu pekerjaan atau bekerja di dalam 

sebuah organisasi yang memiliki peran sebagai perencana, 

pengolah, pelaksana, motivator, pengendali untuk mencapai 

tujuan organisasi. untuk memaksimalkan peran-peran tersebut, 

sudah selayaknya organisasi memiliki manajemen sumber daya 

yang baik. 

Mengelola sumber daya manusia yang dimiliki oleh 

organisasi tentunya selalu menjadi sebuah tantangan baik bagi 

pengelola maupun bagi pemiliki organisasi.  Organisasi tidak 

hanya harus melakukan peningkatan pada pengelolaan bahan 

baku, fasilitas kerja, lingkungan kerja, namun juga elemen 

sumber daya manusia perlu dikelola secara unik, fleksibel dan 

mengacu pada target yang telah ditetapkan. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu 

upaya yang dilakukan perusahaan dalam rangka melakukan 

pengelolaan sumber daya yang dimiliki guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Dalam manajemen sumber daya 

manusia, yang menjadi target utama dalam manajemen sumber 

daya manusia adalah agar sumber daya dalam organisasi 

menghasilkan kinerja efektif. 

DISIPLIN KERJA 
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10 PRODUKTIVITAS KERJA 

 

 

A. Pendahuluan  

Di era globalisasi ini persaingan perusahaan semakin 

tinggi, sehingga sumber daya manusia dituntut untuk terus- 

menerus dapat mengembangkan diri secara lebih aktif. 

Produktivitas kerja di sebuah perusahaan maupun organisasi 

sangatlah penting untuk menjaga ritme perjalanan organisasi 

atau perusahaan dalam menghadapi persaingan, karena jika 

perusahaan tidak cepat maka perusahaan akan tertinggal oleh 

perusahaan pesaing. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan 

bidang strategis di sebuah perusahaan. MSDM harus mampu 

mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) dengan baik untuk 

kemajuan sebuah perusahaan. Seperti yang dikemukan oleh 

Schuler et al dalam (Sutrisno, 2019), bahwa Manajemen Sumber 

Daya Manusia mempunyai 3 (tiga) tujuan utama yaitu: 1. 

Memperbaiki tingkat produktivitas, 2. Memperbaiki kualitas 

kehidupan kerja, dan 3. Meyakinkan organisasi bahwa sudah 

memenuhi aspek- aspek legal. 

Oleh karena itu, pengetahuan maupun pemahaman 

seorang pimpinan atau manajer tentang Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) tentang hal produktivitas kerja 

merupakan hal yang wajib dipahami oleh mereka. Hal itu akan 

berdampak kepada kurangnya perhatian terhadap 

produktivitas kerja akan mempengaruhi keberlangsungan 

sebuah perusahaan. Jika karyawan atau pegawai tidak 

produktif, maka seluruh kegiatan operasional dalam 

PRODUKTIVITAS 
KERJA 



155 

 

BAB 

11 KOMPENSASI 

 

 

A. Pendahuluan 

Dalam dunia kerja hampir setiap karyawan menjadikan 

kompensasi sebagai motif uatamanya, sehingga hal ini sangat 

berpengaruh terhadap produktifitas tenaga kerja yang ada 

pada suatu perusahaan. Maka dari itu hendaknya manajemen 

suatu perusahaan dapat mempertimbangkan kebijakan 

terbaiknya terkait dengan kompensasi yang akan diberikan 

kepada suluruh elemen yang ada dan berperan dalam 

kemajuan perusahaan tersebut. 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa yang diberikan 

oleh suatu entitas tempat kerja kepada para pihak yang telah 

berjasa dalam proses operasi entitas tersebut. Sebagian 

masyarakat menyebut kompensasi identik dengan besarnya 

gaji yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya. 

Padahal kompensasi dapat diartikan secara luas sebagai 

besarnya imbalan yang diberikan atas pengorbanan atau jasa 

yang diberikan oleh pihak lain kepada parusahaan, jadi tidak 

hanya terbatas pada gaji yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan saja. 

Menurut Hasibuan (2020) kompenasai adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 

langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan oleh perusahaan. Kompensasi berbentukuang 

artinya kompensasi dibayar dengan sejumlah uang kartal 

kepada karyawan yang bersangkutan. Sedangkan kompensasi 

berbentuk barang, artinya kompensasi dibayar dengan barang. 

KOMPENSASI 
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BAB 

12 KEPUASAN KERJA 

 

 

 

A. Pendahuluan 

“ahh, males banget masuk kerja hari ini, karena satu shift 
sama pak Anu” – pernahkah kita merasa sepeti itu dulu, 

sewaktu kita akan masuk kerja dan ternyata kita satu shift 

dengan orang yang membuat kita tidak suka ditempat kerja, 

atau kita akan bertemu dengan pemimpin yang menyebalkan 

sehingga kita memutuskan untuk mengambil alasan untuk 

tidak masuk kerja. Menurut (Sembiring & Tanjung, 2021) selain 

dari ganjaran dari hasil kerja berupa upah, kepuasan kerja juga 

merupakan salah satu dari  sikpa umum yang ingin diterima 

oleh seorang pekerja. Gaya kepemimpinan dan komitmen 

organisasi merupakan beberapa hal juga yang mempengaruhi  

kinerja dan kepuasan karyawan. Menurut (Ardhini, 2014) 

Seseorang menggunakan gaya kepemimpinan sebagai norma 

perilaku sehingga dapat mempengaruhi orang lain. Untuk 

dapat mengelola karyawannya, maka gaya kepemimpinan 

diterapkan, digunakan dan dikomunikasikan sehingga dapat 

diterima oleh karyawannya, karena akan mempengaruhi 

keberhasilan perusahaan dapat dicapai tujuannya Waridin dan 

Bambang Guritno dalam (Fauzen, 2014) .  

Definisi proses pengaruh sosial seorang pemimpin 

dimana kemampuan seorang pemimpin dinilai dari bagaimana 

seseorang dengan gaya kepemimpinannya mengusahakan 

mendapatkan partisispasi karyawannya secara sukarela dalam 

rangka untuk mencapai tujuan dan keberhasilan dari 

KEPUASAN 
KERJA 
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13 SEMANGAT KERJA 

 

 

A. Pendahuluan 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan 

suatu ilmu dan seni dalam mengatur hubungan dan peranan 

tenaga kerja agarefektif dan efisen membantu terwujudnya 

tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat. Sumber daya 

manusia merupakan faktor-faktor yang sangat sentral dalam 

organisasi, apapun bentuk dan tujuannya organsiasi dibuat 

berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia. 

Pentingnya sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

mengharuskan setiap organisasi mendapatkan pegawai yang 

berkualitas dan juga produktif untuk dapat menjalankan 

organisasi. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia adalah 

salah satu aspek penting dalam organisasi yang meliputi orang-

orang yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha 

mereka pada organisasi. Peran dan pentingnya sumber daya 

manusia dalam sebuah instansi adalah bahwa segala potensi 

sumber daya manusia yang dapat dimanfaatkan sebagai usaha 

untuk meraih keberhasilan dalam mencapai tujuan baik secara 

pribadi maupun organisasi. Manusia sebagai faktor penggerak, 

pengendali dan pelaksana seluruh kegiatan dalam perusahaan. 

untuk mencapai keunggulan, perusahaan atau instansi harus 

mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusianya baik 

secara individu maupun kelompok, karena pada dasarnya 

kinerja smber daya manusia baik individu maupun kelompok 

mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan (Muda, 

Carcia and Muda, 2021).  

SEMANGAT 
KERJA 
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14 ETIKA DAN PROFESIONALIME KERJA 

 

 

 

A. Pendahuluan 

Di tempat kerja, etika profesi adalah kode hukum dan 

moral yang memandu perilaku karyawan di tempat kerja. 

Menjadi seorang profesional membutuhkan lebih dari sekedar 

mengenakan setelan pakaian yang bagus. Ini membutuhkan 

perilaku etis yang mendorong interaksi dengan karyawan lain, 

pelanggan, dan atasan. Etika dalam bekerja merupakan aturan 

normatif yang berisi prinsip moral dan sistem nilai yang 

menjadi pedoman ketika bekerja. Aturan ini dibuat untuk 

membatasi perilaku individu agar tidak mengganggu individu 

lainnya di lingkungan kerja.  

Apakah etika, dan apakah etika profesi itu ? Kata etik 

(atau etika) berasal dari kata ethos (bahasa Yunani) yang berarti 

karakter, watak kesusilaan atau adat. Sebagai suatu subyek, 

etika akan berkaitan dengan konsep yang dimilki oleh individu 

ataupun kelompok untuk menilai apakah tindakan-tindakan 

yang telah dikerjakannya itu salah atau benar, buruk atau baik. 

Menurut Aprita (2020), etika didefinisikan sebagai “the discpline 

which can act as the performance index or reference for our control 

system”. Dengan demikian, etika akan memberikan semacam 
batasan maupun standar yang akan mengatur pergaulan 

manusia di dalam kelompok sosialnya. Dalam pengertiannya 

yang secara khusus dikaitkan dengan seni pergaulan manusia, 

etika ini kemudian dirupakan dalam bentuk aturan (code) 

tertulis yang secara sistematik sengaja dibuat berdasarkan 

ETIKA DAN 
PROFESIONALIME 

KERJA 
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15 MSDM PADA PERUSAHAAN BERBASIS 

DIGITAL 
 

 

A. Pendahuluan 

Manajemen Sumber Daya Manusia pada perusahaan 

masa depan yang berbasis digital (Digital – based Future Human 

Resources Management) adalah sebuah proses dimana setiap 

perusahaan yang bergerak dalam fungsi manajemen sumber 

daya manusia memiliki kemampuan untuk merespon 

perubahan radikal yang sangat penting di era digital. Dengan 

pengembangan SDM secara digital, perusahaan dapat 

menghemat biaya pelatihan, perjalanan dan biaya lainnya. 

Kecepatan dan inovasi perusahaan untuk memecahkan 

berbagai masalah serta fokus yang tepat pada masalah yang 

muncul, akan lebih mempersiapkan segala sesuatu yang terjadi. 

Perkembangan industri dan teknologi berdampak 

strategis terhadap kebutuhan perusahaan untuk memiliki 

sumber daya manusia yang kompeten dan termotivasi untuk 

melanjutkan pertumbuhan yang berkelanjutan (Fareed et al., 

2016). Pertumbuhan yang berkelanjutan ini harus memastikan 

bahwa perusahaan memiliki sumber daya manusia yang 

kompeten dan berkualitas untuk beroperasi secara efektif 

dalam lingkungan yang dinamis dan semakin kompleks 

(Fareed et al., 2016). Itulah mengapa penting bagi perusahaan 

untuk memiliki program pengembangan sumber daya manusia 

yang tidak hanya menargetkan tujuan perusahaan, tetapi juga 

pertumbuhan dan perubahan yang berkelanjutan. Perusahaan 

MSDM PADA 
PERUSAHAAN 

BERBASIS DIGITAL 
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