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PENDAHULUAN

Era globalisasi telah membawa perubahan yang sangat signifikan bagi organisasi
di Indonesia, terutama dalam konteks pengelolaan sumber daya manusia (SDM).
Globalisasi tidak hanya meningkatkan intensitas persaingan antarorganisasi, tetapi juga
mempercepat difusi teknologi, perubahan pola kerja, serta mobilitas tenaga kerja lintas
negara. Dalam konteks ini, manajemen sumber daya insani (MSDI) tidak lagi dapat
dipahami sekadar sebagai fungsi administratif, melainkan sebagai instrumen strategis
yang menentukan keberlangsungan dan daya saing organisasi (Sarnoto et al., 2024;
Situmorang et al., 2024).

Penelitian-penelitian di Indonesia menunjukkan bahwa globalisasi menghadirkan
tantangan multidimensional bagi pengelolaan sumber daya manusia (SDM), mulai dari
disrupsi teknologi, kompetisi talenta global, hingga tuntutan penguasaan keterampilan
baru yang berbasis digital dan lintas budaya (Ibrahim et al., 2024; Thohir et al., 2024).
Dalam perspektif manajemen sumber daya insani (MSDI), tantangan ini tidak hanya
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bersifat teknis-operasional, tetapi juga strategis karena berkaitan langsung dengan
keberlanjutan organisasi dan kualitas modal insan (human capital) (Basuki, 2023; Firman
et al., 2023). Oleh karena itu, organisasi dituntut untuk mengembangkan strategi
manajemen sumber daya insani (MSDI) yang terintegrasi, adaptif, dan berorientasi masa
depan.

Selain itu, globalisasi juga menciptakan lingkungan kerja yang semakin beragam.
Organisasi di Indonesia kini dihadapkan pada keberagaman budaya, nilai kerja, serta
generasi tenaga kerja seperti milenial dan digital native yang memiliki karakteristik,
ekspektasi, dan pola kerja yang berbeda (Mariska et al., 2024). Dalam konteks ini,
pengelolaan sumber daya insani harus mampu mengakomodasi keberagaman tersebut
melalui kebijakan yang inklusif, adil, dan berbasis kompetensi (Syafti et al., 2025). Tanpa
strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) yang sensitif terhadap keragaman,
potensi konflik, rendahnya keterikatan karyawan (employee engagement), dan penurunan
produktivitas menjadi semakin besar.

Globalisasi juga berkaitan erat dengan tuntutan peningkatan kualitas dan daya
saing sumber daya insani (SDI). Al Hasan dan Maulana menegaskan bahwa kualitas
sumber daya insani merupakan faktor kunci dalam mempertahankan keberlanjutan
lembaga, khususnya dalam menghadapi persaingan global yang semakin ketat (Al Hasan
& Maulana, 2021). Hal ini sejalan dengan temuan Ramadhani dan Kuswinarno yang
menyatakan bahwa pengembangan kompetensi melalui pendidikan dan pelatihan
berkelanjutan menjadi prasyarat utama bagi organisasi untuk bertahan dan berkembang di
tengah perubahan teknologi dan pasar kerja global (Ramadhani & Kuswinarno, 2024).

Transformasi digital dan Society 5.0 juga semakin memperkuat urgensi reformasi
manajemen sumber daya insani (MSDI). Khumaini et al menyatakan bahwa era Society
5.0 menuntut sumber daya manusia (SDM) yang tidak hanya menguasai teknologi, tetapi
juga memiliki kemampuan berpikir kritis, adaptif, dan kolaboratif (Khumaini et al.,
2023). Dalam konteks ini, manajemen sumber daya insani (MSDI) harus mampu
mengintegrasikan pengembangan keterampilan digital, penguatan karakter, dan
pembelajaran sepanjang hayat sebagai bagian dari strategi organisasi. Sa’dan bahkan
menegaskan bahwa di era new power, sumber daya manusia (SDM) dituntut menjadi
aktor utama perubahan organisasi melalui kreativitas, inovasi, dan kepemimpinan
partisipatif (Sa’dan, 2025).

Dalam perspektif ekonomi dan bisnis syariah, globalisasi juga membawa
tantangan tersendiri bagi pengelolaan sumber daya insani. Hadi et al dan Syafri et al
menegaskan bahwa manajemen sumber daya insani (MSDI) dalam konteks syariah tidak
hanya bertujuan meningkatkan kinerja dan produktivitas, tetapi juga harus menjaga nilai-
nilai etika, keadilan, dan amanah (Hadi et al., 2023; Syafti et al., 2025). Edy dan Sumarta
menambahkan bahwa pembangunan budaya kerja Islami yang profesional dan
berintegritas menjadi fondasi penting bagi keberhasilan MSDI di era global (Edy &
Sumarta, 2025).

Berbagai penelitian di Indonesia juga menunjukkan bahwa strategi manajemen
sumber daya insani (MSDI) yang efektif harus mencakup perencanaan sumber daya
insani (SDI) jangka panjang, rekrutmen berbasis kompetensi, pengembangan talenta,
serta pengelolaan perubahan organisasi secara sistematis (Herijanto et al., 2025; Ibrahim
et al., 2024; Nendi, 2025). Dengan demikian, manajemen sumber daya insani (MSDI)
berfungsi sebagai penggerak utama keunggulan kompetitif (competitive advantage)
melalui penguatan kualitas, kapabilitas, dan komitmen sumber daya insani.

Berdasarkan berbagai temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa globalisasi telah
mengubah secara fundamental cara organisasi di Indonesia mengelola sumber daya
insani. Tantangan yang muncul tidak hanya bersifat teknis dan administratif, tetapi juga
strategis, kultural, dan struktural. Namun, kajian-kajian yang ada masih cenderung
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terfragmentasi dan belum disintesis secara sistematis dalam satu kerangka pemahaman
yang komprehensif. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting untuk mengkaji secara
lebih mendalam dan terintegrasi mengenai strategi manajemen sumber daya insani dalam
menghadapi tantangan era globalisasi, khususnya dalam konteks organisasi di Indonesia.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi konseptual dan praktis bagi
pengembangan kebijakan MSDI yang lebih adaptif, inklusif, dan berkelanjutan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi literatur
terstruktur (structured literature review) untuk mengkaji dan mensintesis temuan-temuan
ilmiah terkait strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) dalam menghadapi
tantangan globalisasi. Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan pemahaman
komprehensif, sistematis, dan kritis terhadap perkembangan teori dan praktik MSDI dari
berbagai konteks organisasi, khususnya di Indonesia (Koni et al., 2021; Snyder, 2019).
Proses penelusuran literatur dilakukan secara sistematis melalui beberapa basis data
ilmiah utama, yaitu Google Scholar, Scopus, dan ScienceDirect, dengan menggunakan
kombinasi kata kunci seperti: “manajemen sumber daya insani”’, “manajemen SDM
strategis”, “globalisasi”, “daya saing organisasi”’, “human capital”, dan “talent
management”. Kata kunci tersebut disesuaikan dalam bahasa Indonesia dan bahasa
Inggris untuk memastikan ketercakupan sumber yang lebih luas.

Kriteria inklusi dalam penelitian ini meliputi: (1) artikel jurnal dan buku
akademik yang membahas MSDI atau MSDM dalam konteks globalisasi atau persaingan
global; (2) publikasi dalam rentang waktu 2014-2025; (3) sumber yang relevan dengan
konteks Indonesia atau memiliki implikasi bagi praktik MSDI di Indonesia; serta (4)
publikasi yang tersedia dalam teks lengkap (full text). Sementara itu, kriteria eksklusi
mencakup artikel yang tidak relevan dengan topik MSDI, tidak memiliki landasan
metodologis yang jelas, atau bersifat populer tanpa basis ilmiah.

Dari proses penelusuran dan penyaringan tersebut, diperoleh sejumlah artikel dan
buku yang kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis tematik (thematic analysis).
Setiap sumber dikodekan berdasarkan tema utama, seperti: perencanaan SDI strategis,
pengembangan kompetensi, manajemen talenta, budaya kerja, keragaman tenaga kerja,
dan adaptasi terhadap globalisasi dan digitalisasi. Teknik ini memungkinkan peneliti
untuk mengidentifikasi pola, kesamaan, dan perbedaan temuan antarpenelitian secara
sistematis (Snyder, 2019).

Untuk meningkatkan validitas dan reliabilitas hasil kajian, dilakukan proses
triangulasi sumber dengan membandingkan temuan dari berbagai jurnal, buku, dan
penelitian terdahulu. Selain itu, peneliti juga melakukan sintesis kritis dengan
menghubungkan hasil-hasil penelitian tersebut dalam satu kerangka pemahaman yang
koheren mengenai strategi MSDI di era globalisasi. Melalui pendekatan ini, penelitian
tidak hanya menyajikan ringkasan temuan-temuan terdahulu, tetapi juga membangun
pemahaman analitis mengenai bagaimana dan mengapa strategi MSDI tertentu menjadi
efektif dalam meningkatkan daya saing organisasi di tengah dinamika global.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Hasil penelitian ini diperoleh dari kajian sistematis terhadap berbagai jurnal,
buku, dan publikasi ilmiah yang membahas manajemen sumber daya insani (MSDI)
dalam konteks globalisasi, transformasi digital, dan persaingan organisasi di Indonesia.
Analisis tematik menunjukkan bahwa globalisasi telah mendorong terjadinya pergeseran
paradigma manajemen sumber daya insani (MSDI), dari pendekatan administratif menuju
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pendekatan strategis yang berorientasi pada penguatan modal insani (human capital) dan
keunggulan kompetitif organisasi (Basuki, 2023; Firman et al., 2023).

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa organisasi di Indonesia yang mampu
bertahan dan berkembang di era globalisasi adalah organisasi yang menempatkan MSDI
sebagai bagian integral dari strategi bisnis. Mariska et al dan Herijanto menyatakan
bahwa strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) yang terintegrasi dengan tujuan
organisasi, seperti perencanaan sumber daya insani (SDI) jangka panjang, pemetaan
kompetensi, dan pengelolaan talenta, berkontribusi signifikan terhadap peningkatan
kinerja dan daya saing organisasi (Herijanto et al., 2025; Mariska et al., 2024). Temuan
ini menegaskan bahwa kualitas sumber daya insani menjadi faktor pembeda utama dalam
kompetisi global.

Dalam konteks operasional, penelitian yang dilakukan oleh Nendi, Suhairi et al,
dan Ardiansyah et al mengidentifikasi sejumlah strategi kunci manajemen sumber daya
insani (MSDI) yang efektif di era globalisasi, meliputi rekrutmen berbasis kompetensi,
pelatihan dan pengembangan berkelanjutan, sistem penilaian kinerja yang objektif, serta
penguatan budaya kerja (Ardiansyah et al., 2024; Nendi, 2025; Suhairi et al., 2023).
Strategi-strategi tersebut memungkinkan organisasi untuk membangun tenaga kerja yang
tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga adaptif terhadap perubahan teknologi,
pasar, dan tuntutan kerja lintas budaya.

Selain itu, hasil kajian juga menunjukkan bahwa globalisasi meningkatkan
kebutuhan akan pengelolaan keragaman dan inklusivitas dalam manajemen sumber daya
insani (MSDI). Amelia et al menegaskan bahwa kesetaraan gender dan keadilan dalam
pengelolaan sumber daya insani (SDI) berkontribusi terhadap peningkatan keterlibatan
dan loyalitas karyawan (Amelia et al., 2024). Sejalan dengan itu, Herijanto et al. dan
Ardiansyah et al menunjukkan bahwa kemampuan organisasi dalam mengelola tenaga
kerja multikultural melalui kebijakan komunikasi lintas budaya dan pelatihan sensitivitas
budaya berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja tim global (Ardiansyah et al., 2024;
Herijanto et al., 2025).

Dalam konteks transformasi digital dan Society 5.0, temuan dari Khumaini et al.
dan Thohir et al. menunjukkan bahwa kompetensi digital, kemampuan berpikir kritis,
serta pembelajaran berkelanjutan menjadi elemen utama dalam strategi MSDI modern
(Khumaini et al., 2023; Thohir et al., 2024). Organisasi yang mengintegrasikan teknologi
digital dalam sistem pengelolaan SDI, seperti e-learning, sistem informasi sumber daya
manusia (SDM), dan kerja virtual, cenderung lebih responsif terhadap perubahan
lingkungan global.

Dari perspektif ekonomi dan bisnis syariah, hasil kajian juga menunjukkan bahwa
manajemen sumber daya insani (MSDI) harus dikembangkan tidak hanya untuk
meningkatkan produktivitas, tetapi juga untuk menjaga nilai-nilai etika dan integritas. Al
Hasan dan Maulana, Hadi et al, serta Edy dan Sumarta menegaskan bahwa penguatan
nilai amanah, profesionalisme, dan budaya kerja Islami merupakan fondasi penting dalam
membangun sumber daya insani (SDI) yang unggul dan berdaya saing di pasar global (Al
Hasan & Maulana, 2021; Edy & Sumarta, 2025; Hadi et al., 2023). Hal ini menunjukkan
bahwa keberhasilan manajemen sumber daya insani (MSDI) di era globalisasi tidak hanya
ditentukan oleh kompetensi teknis, tetapi juga oleh kualitas moral dan karakter sumber
daya insani.

Secara keseluruhan, hasil kajian literatur ini memperlihatkan bahwa strategi
manajemen sumber daya insani (MSDI) di era globalisasi di Indonesia bersifat
multidimensional, mencakup aspek strategis, operasional, kultural, dan etis. Organisasi
yang mampu mensinergikan pengembangan kompetensi, pengelolaan talenta,
pemanfaatan teknologi, serta nilai-nilai budaya dan etika dalam kebijakan manajemen
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sumber daya insani (MSDI) akan memiliki tingkat kemampuan beradaptasi dan daya
saing yang lebih tinggi dalam menghadapi dinamika global.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi manajemen sumber daya insani
(MSDI) di era globalisasi tidak lagi dapat didekati melalui paradigma administratif
tradisional. Globalisasi, transformasi digital, dan kompetisi talenta global telah
menggeser posisi manajemen sumber daya insani (MSDI) menjadi aktor strategis dalam
penciptaan nilai dan keunggulan kompetitif organisasi (Basuki, 2023; Firman et al.,
2023). Temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan organisasi di lingkungan global
sangat ditentukan oleh sejauh mana manajemen sumber daya insani (MSDI) mampu
mengelola, mengembangkan, dan mempertahankan kualitas modal insani secara
berkelanjutan.

Salah satu aspek sentral yang teridentifikasi dalam kajian ini adalah pentingnya
perencanaan sumber daya insani yang berorientasi masa depan. Perencanaan sumber daya
insani (SDI) tidak hanya berfungsi untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja saat ini,
tetapi juga untuk mengantisipasi perubahan kompetensi yang dibutuhkan akibat disrupsi
teknologi dan globalisasi pasar kerja (Herijanto et al., 2025). Hal ini sejalan dengan
temuan Nendi yang menunjukkan bahwa organisasi dengan sistem perencanaan sumber
daya insani (SDI) yang matang cenderung lebih adaptif dan memiliki produktivitas yang
lebih tinggi dibandingkan organisasi yang masih bersifat reaktif (Nendi, 2025).

Selain perencanaan, pengembangan kompetensi dan manajemen talenta juga
menjadi pilar utama strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) di era global.
Literatur menunjukkan bahwa investasi pada pendidikan, pelatihan berkelanjutan, dan
pengembangan karier talenta merupakan bentuk investasi modal insani yang berdampak
langsung pada kinerja organisasi dan ketahanan menghadapi perubahan lingkungan
(Khumaini et al., 2023; Suhairi et al., 2023). Dalam konteks ini, manajemen sumber daya
insani (MSDI) berperan sebagai penghubung antara kebutuhan strategis organisasi dan
pengembangan kapasitas individu karyawan.

Dimensi lain yang sangat menonjol dalam pembahasan ini adalah pengelolaan
keragaman dan inklusivitas. Globalisasi mempertemukan individu dari latar belakang
budaya, gender, dan nilai yang berbeda dalam satu organisasi, sehingga kemampuan
manajemen sumber daya insani (MSDI) dalam menciptakan lingkungan kerja yang adil
dan inklusif menjadi faktor kunci bagi stabilitas dan efektivitas kerja tim (Amelia et al.,
2024; Herijanto et al., 2025). Strategi seperti pelatihan lintas budaya, kebijakan
kesetaraan gender, dan komunikasi organisasi yang terbuka terbukti meningkatkan
keterlibatan karyawan dan menurunkan konflik kerja.

Dalam konteks transformasi digital, kajian ini juga menegaskan bahwa strategi
manajemen sumber daya insani (MSDI) harus mengintegrasikan teknologi sebagai bagian
dari sistem pengelolaan sumber daya insani (SDI). Pemanfaatan e-learning, sistem
informasi SDM, serta pola kerja fleksibel berbasis digital memungkinkan organisasi
merespons perubahan global dengan lebih cepat dan efisien (Khumaini et al., 2023;
Thohir et al., 2024). Hal ini menunjukkan bahwa digitalisasi bukan hanya isu teknologi,
tetapi juga isu strategis dalam manajemen sumber daya insani (MSDI).

Dari perspektif nilai dan etika, khususnya dalam konteks organisasi dan bisnis
syariah, pembahasan ini menunjukkan bahwa manajemen sumber daya insani (MSDI)
yang efektif harus berlandaskan pada integritas, amanah, dan profesionalisme. Al Hasan
dan Maulana serta Edy dan Sumarta menegaskan bahwa penguatan budaya kerja Islami
yang berorientasi pada kejujuran, tanggung jawab, dan kualitas kerja merupakan fondasi
bagi keberlanjutan organisasi dalam persaingan global (Al Hasan & Maulana, 2021; Edy
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& Sumarta, 2025). Dengan demikian, keunggulan kompetitif tidak hanya dibangun
melalui keterampilan teknis, tetapi juga melalui kualitas moral dan karakter sumber daya
insani.

Secara keseluruhan, pembahasan ini memperkuat pemahaman bahwa strategi
manajemen sumber daya insani (MSDI) di era globalisasi harus bersifat komprehensif
dan terintegrasi, mencakup perencanaan, pengembangan kompetensi, pengelolaan talenta,
pemanfaatan teknologi, serta penguatan nilai dan budaya kerja. Organisasi yang mampu
mengimplementasikan strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) semacam ini akan
lebih siap menghadapi dinamika global, menjaga keberlanjutan kinerja, dan membangun
daya saing jangka panjang.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil kajian literatur dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) memiliki peran yang
sangat menentukan dalam membantu organisasi di Indonesia menghadapi tantangan era
globalisasi. Globalisasi telah mengubah secara mendasar tuntutan terhadap kualitas,
kompetensi, dan karakter sumber daya insani, sehingga manajemen sumber daya insani
(MSDI) tidak lagi dapat diposisikan sebagai fungsi administratif semata, melainkan
sebagai fungsi strategis yang terintegrasi dengan arah dan tujuan organisasi. Penelitian ini
menegaskan bahwa organisasi yang mampu mengembangkan manajemen sumber daya
insani (MSDI) secara strategis melalui perencanaan sumber daya insani (SDI) jangka
panjang, pengelolaan talenta berbasis kompetensi, serta investasi berkelanjutan dalam
pendidikan dan pelatihan memiliki tingkat adaptabilitas dan daya saing yang lebih tinggi
di tengah persaingan global. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas modal insani
merupakan aset utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Selain itu, hasil kajian juga memperlihatkan bahwa keberhasilan strategi
manajemen sumber daya insani (MSDI) sangat dipengaruhi oleh kemampuan organisasi
dalam mengelola keragaman dan membangun budaya kerja yang inklusif dan kolaboratif.
Pengelolaan tenaga kerja multikultural, kesetaraan gender, serta komunikasi lintas budaya
yang efektif terbukti meningkatkan kinerja tim, kreativitas, dan stabilitas organisasi.
Dengan demikian, dimensi sosial dan kultural menjadi bagian integral dari strategi
manajemen sumber daya insani (MSDI) di era globalisasi. Dalam konteks transformasi
digital dan Society 5.0, penelitian ini juga menyimpulkan bahwa penguasaan teknologi
dan pembelajaran berkelanjutan merupakan prasyarat utama bagi keberlanjutan
organisasi. Manajemen sumber daya insani (MSDI) yang adaptif, berbasis teknologi, dan
berorientasi pada pengembangan kompetensi masa depan akan lebih mampu merespons
disrupsi teknologi dan perubahan pasar kerja global.

Sedangkan dalam perspektif ekonomi dan bisnis syariah, kajian ini menegaskan
bahwa strategi manajemen sumber daya insani (MSDI) tidak hanya harus berorientasi
pada kinerja dan produktivitas, tetapi juga pada penguatan nilai etika, integritas, dan
profesionalisme. Budaya kerja Islami yang berlandaskan amanah, keadilan, dan tanggung
jawab sosial menjadi fondasi penting bagi keberhasilan organisasi di tengah kompetisi
global. Dengan demikian, dapat ditegaskan bahwa strategi manajemen sumber daya
insani (MSDI) yang komprehensif, adaptif, dan berorientasi pada pengembangan manusia
merupakan kunci utama bagi organisasi di Indonesia untuk membangun daya saing dan
keberlanjutan dalam era globalisasi.
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SARAN

Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian ini, organisasi di Indonesia
disarankan untuk semakin memperkuat peran manajemen sumber daya insani (MSDI)
sebagai fungsi strategis yang terintegrasi dengan visi, misi, dan tujuan organisasi.
Pimpinan organisasi perlu melibatkan unit manajemen sumber daya insani (MSDI) secara
aktif dalam proses perumusan strategi, pengambilan keputusan, serta perencanaan jangka
panjang, khususnya yang berkaitan dengan inovasi, ekspansi, dan adaptasi terhadap
dinamika global. Selain itu, organisasi disarankan untuk mengembangkan sistem
pengelolaan talenta yang terstruktur dan berkelanjutan. Hal ini mencakup pemetaan
kebutuhan kompetensi masa depan, rekrutmen berbasis kompetensi global, serta program
pengembangan dan kepemimpinan yang sistematis. Investasi dalam pendidikan, pelatihan
keterampilan digital, dan penguatan soft skills perlu ditingkatkan agar sumber daya insani
mampu merespons perubahan teknologi dan persaingan global secara efektif.

Dalam menghadapi lingkungan kerja yang semakin multikultural, organisasi juga
perlu memperkuat kebijakan pengelolaan keragaman dan inklusivitas. Pelatihan lintas
budaya, kebijakan kesetaraan gender, serta sistem komunikasi yang terbuka dan
partisipatif perlu dikembangkan untuk menciptakan iklim kerja yang adil, harmonis, dan
produktif. Pendekatan ini penting untuk meningkatkan keterlibatan karyawan, mencegah
konflik, dan mendorong kolaborasi dalam tim yang beragam. Bagi lembaga pendidikan
dan pembuat kebijakan, hasil penelitian ini dapat dijadikan dasar dalam merumuskan
kurikulum dan program pengembangan sumber daya manusia nasional. Penguatan literasi
digital, kompetensi global, etika kerja, serta kemampuan berpikir kritis dan adaptif perlu
menjadi bagian inti dari sistem pendidikan dan pelatihan tenaga kerja di Indonesia.
Dengan demikian, lulusan dan tenaga kerja Indonesia akan lebih siap menghadapi
tuntutan dunia kerja global. Terakhir, bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk
melakukan penelitian empiris dengan pendekatan kuantitatif, kualitatif lapangan, atau
studi kasus pada organisasi tertentu. Penelitian lanjutan yang menguji secara langsung
hubungan antara strategi MSDI, kinerja organisasi, dan daya saing global akan sangat
penting untuk memperkuat validitas temuan dan memperkaya pengembangan ilmu
manajemen sumber daya insani di Indonesia.
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