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ABSTRACT 

This study aims to conduct a systematic literature review on the role of Human 
Resource Management (HRM) in improving organizational quality in the digital era. 
Key issues examined include the transformation of HR functions due to 
digitalization, the digital competency gap in the workforce, and the relevance of 
conventional HRM practices amid technological disruption. The method used is a 
Systematic Literature Review (SLR) focused on identifying research gaps from 17 
scientific articles published between 2013 and 2025. Findings reveal four major 
gaps: (1) limited studies in developing country contexts, (2) insufficient holistic 
integration of HRM functions, (3) a scarcity of longitudinal studies, and (4) weak 
linkages between people analytics and measurable quality indicators. The novelty 
of this research lies in the systematic gap mapping connecting digital HRM 
dimensions with organizational quality indicators. Recommendations for future 
research include longitudinal quantitative studies and development of digital HRM-
based quality measurement instruments in the Indonesian context. 
 
Keywords : Human Resource Management, Organizational Quality, Digital Era 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan melakukan tinjauan literatur sistematis terhadap peran 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam meningkatkan kualitas 
organisasi di era digital. Isu utama yang dikaji mencakup transformasi fungsi SDM 
akibat digitalisasi, kesenjangan kompetensi digital tenaga kerja, serta relevansi 
praktik MSDM konvensional dalam menghadapi disrupsi teknologi. Metode yang 
digunakan adalah Systematic Literature Review (SLR) yang berfokus pada 
identifikasi kesenjangan penelitian dari 17 artikel ilmiah yang diterbitkan antara 
tahun 2013 hingga 2025. Hasil kajian menunjukkan bahwa terdapat empat gap 
utama dalam literatur: (1) minimnya kajian konteks negara berkembang, (2) 
kurangnya integrasi holistik antar fungsi MSDM, (3) keterbatasan studi longitudinal, 
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dan (4) lemahnya kaitan antara people analytics dengan indikator kualitas terukur. 
Kebaruan penelitian ini terletak pada pemetaan secara sistematis yang 
menghubungkan dimensi digital MSDM dengan indikator kualitas organisasi. 
Rekomendasi penelitian mendatang mencakup studi kuantitatif longitudinal dan 
pengembangan instrumen pengukuran kualitas berbasis MSDM digital di konteks 
Indonesia. 
 
Kata Kunci  : Manajemen SDM, Kualitas Organisasi, Era Digital 
 
A. Pendahuluan  

Revolusi industri 4.0 dan 

transformasi digital yang masif telah 

mengubah secara fundamental cara 

organisasi beroperasi, bersaing, dan 

menciptakan nilai. Di tengah dinamika 

ini, Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) menghadapi 

tekanan yang belum pernah terjadi 

sebelumnya untuk beradaptasi dan 

berevolusi. Keberhasilan organisasi di 

era digital tidak lagi semata-mata 

ditentukan oleh keunggulan teknologi 

atau modal finansial, melainkan 

sangat bergantung pada kualitas 

sumber daya manusia yang dimiliki 

serta efektivitas sistem manajemen 

yang mengelolanya (Chaerul Rizky, 

2022). Menurut (Vu, 2024a), 

digitalisasi HRM telah membuka 

peluang bagi organisasi untuk 

mengotomasi proses rutin, 

meningkatkan efisiensi operasional, 

dan memperkuat pengambilan 

keputusan berbasis data, meskipun 

juga menghadirkan paradoks antara 

manfaat dan tantangan baru yang 

harus dikelola secara strategis. 

Berbagai penelitian telah 

mengkaji dimensi berbeda dari 

hubungan antara MSDM dan kualitas 

organisasi. (Schuler & Jackson, 

2005a) menunjukkan bahwa praktik 

MSDM strategis yang selaras dengan 

tujuan organisasi berkontribusi 

langsung pada peningkatan kinerja 

dan kualitas layanan. (Boxall, Peter ; 

Purcell, 2022) memperkuat temuan ini 

dengan menyatakan bahwa sistem 

kerja berkinerja tinggi yang 

terintegrasi dengan teknologi digital 

menghasilkan produktivitas yang lebih 

tinggi secara signifikan. (Beatty, 2019) 

mengidentifikasi pergeseran peran 

HR dari fungsi administratif menuju 

mitra bisnis strategis dalam 

transformasi organisasi. Sejalan 

dengan hal tersebut, (Banerjee & 

Sharma, 2024) dalam tinjauan literatur 

sistematis mereka menemukan 
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bahwa manajemen talenta digital di 

era Industri 4.0 membutuhkan 

pendekatan terintegrasi yang 

menggabungkan pengembangan 

kompetensi digital, pembelajaran 

adaptif, dan sistem manajemen 

kinerja berbasis data.  

Bersamaan dengan itu, 

(Bondarouk & Brewster, 2016) 

menegaskan bahwa integrasi 

teknologi dalam fungsi SDM menuntut 

rekonseptualisasi menyeluruh 

terhadap peran HR di masa depan, 

sementara (Delery & Roumpi, 2017b) 

mengingatkan bahwa keunggulan 

kompetitif organisasi tetap bertumpu 

pada pengelolaan modal manusia 

yang strategis di tengah perubahan 

digital yang masif. (Chaerul Rizky, 

2022) dalam penelitiannya tentang 

pengaruh penggunaan teknologi 

terhadap fleksibilitas kerja dan 

peningkatan kinerja karyawan 

menemukan bahwa penggunaan 

teknologi secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan di era 

digital. Senada dengan itu, (Mutiara 

Rizki, 2024) mengkaji peran gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasi 

pada kinerja karyawan. (Yolanda & 

Rizky, 2024) lebih lanjut menganalisis 

pengembangan potensi SDM dan 

pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja sebagai prediktor penting 

kualitas organisasi. Dari perspektif 

analitik, (Lee & Lee, 2024) 

menegaskan bahwa people analytics 

merupakan bidang yang 

memanfaatkan data untuk 

menghasilkan wawasan berharga, 

memungkinkan pengambilan 

keputusan yang lebih baik, 

meningkatkan pengalaman karyawan, 

dan memperbaiki kinerja organisasi 

secara menyeluruh. (Mutiara Rizki, 

2024)) menegaskan pentingnya 

kepemimpinan dan keterlibatan 

karyawan bagi kualitas organisasi, 

sementara  

(M. Rizky et al., 2023) mengkaji 

peran gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, dan kompetensi SDM 

dalam meningkatkan kinerja. Dari 

perspektif internasional, (Marler & 

Fisher, 2013a) mengulas hubungan 

antara e-HRM dan manajemen SDM 

strategis, sedangkan (Strohmeier, 

2007) mengkaji perkembangan riset 

e-HRM dan implikasinya bagi 

organisasi modern. (Farida, 2025a) 

dalam kajiannya tentang tantangan 

MSDM di era digital di Indonesia 

menemukan bahwa 65% perusahaan 
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digital Indonesia melaporkan kesulitan 

dalam merekrut talenta digital tingkat 

lanjut, sekaligus mengidentifikasi tiga 

tantangan utama: model kerja non-

standar, kesenjangan keterampilan 

digital, dan risiko keamanan data. 

Temuan ini menegaskan urgensi 

penelitian yang lebih berfokus pada 

konteks negara berkembang seperti 

Indonesia. 

Meskipun literatur yang ada 

cukup kaya, terdapat beberapa 

keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Pertama, sebagian besar penelitian 

berfokus pada konteks negara maju 

sehingga relevansinya bagi negara 

berkembang seperti Indonesia masih 

terbatas. Kedua, belum banyak 

penelitian yang secara komprehensif 

menghubungkan seluruh fungsi 

MSDM dengan indikator kualitas 

organisasi secara holistik dalam satu 

kerangka terpadu. Ketiga, kajian 

tentang bagaimana MSDM dapat 

menjadi katalis bukan sekadar 

pendukung bagi peningkatan kualitas 

masih sangat terbatas (M. C. Rizky, 

2024). Penelitian ini hadir untuk 

mengisi kesenjangan tersebut melalui 

pendekatan SLR yang berfokus pada 

identifikasi dan pemetaan gap 

penelitian secara sistematis. 

Berdasarkan uraian di atas, 

penelitian ini bertujuan untuk: (1) 

memetakan temuan-temuan utama 

dari literatur yang ada mengenai 

peran MSDM digital terhadap kualitas 

organisasi; (2) mengidentifikasi 

kesenjangan (gap) penelitian yang 

belum terjawab; dan (3) merumuskan 

rekomendasi agenda penelitian masa 

depan yang relevan. Kebaruan 

penelitian ini terletak pada 

pendekatan SLR yang berfokus pada 

gap analysis secara eksplisit dan 

sistematis, yang selama ini masih 

jarang dilakukan dalam kajian MSDM 

digital di konteks Indonesia. 

 

B. Metode Penelitian  
Penelitian ini menggunakan 

pendekatan Systematic Literature 

Review (SLR) dengan protokol 

PRISMA (Preferred Reporting Items 

for Systematic Reviews and Meta-

Analyses). SLR dipilih karena 

memungkinkan identifikasi, evaluasi, 

dan sintesis bukti ilmiah secara 

sistematis, transparan, dan dapat 

direplikasi (Banerjee & Sharma, 

2024)). Penggunaan metode ini 

sesuai dengan standar penelitian 

tinjauan literatur yang diterima secara 
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luas di jurnal-jurnal bereputasi 

internasional maupun nasional. 

ANALISIS DATA 

Data dari setiap artikel 

diekstraksi secara sistematis 

mencakup: nama penulis, tahun terbit, 

judul artikel, jurnal atau penerbit, 

metodologi penelitian, temuan utama, 

dan implikasi bagi pengembangan 

MSDM digital. Analisis dilakukan 

secara tematik untuk mengidentifikasi 

pola konsensus, ketidakkonsistenan, 

dan kesenjangan dalam literatur. 

Pemetaan gap menggunakan matriks 

empat dimensi: konteks geografis, 

integrasi fungsi, dimensi waktu (cross-

sectional vs. longitudinal), dan 

keterkaitan antara people analytics 

dengan indikator kualitas organisasi. 

 

C.Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Berdasarkan proses seleksi 

PRISMA, penelitian ini menganalisis 

17 artikel ilmiah yang memenuhi 

kriteria inklusi, terdiri dari 15 artikel 

yang bersumber dari Google Scholar 

dan 2 artikel karya Dr. M. Chaerul 

Rizky, S.E., M.M. Artikel-artikel 

tersebut mencakup rentang waktu 

2013 hingga 2025, dengan distribusi 

terbanyak pada periode 2018–2025 

yang mencerminkan akselerasi 

penelitian MSDM digital dalam 

beberapa tahun terakhir. Dari segi 

metode, artikel yang dianalisis terdiri 

atas tinjauan literatur sistematis, studi 

empiris kuantitatif, studi kasus, dan 

kajian konseptual. 

 (Banerjee & Sharma, 2024) 

melakukan tinjauan literatur sistematis 

mengenai manajemen talenta digital 

di era Industri 4.0 dan menemukan 

bahwa pendekatan terintegrasi yang 

menggabungkan kompetensi digital, 

pembelajaran adaptif, dan 

manajemen kinerja berbasis data 

merupakan fondasi utama 

transformasi MSDM. (Vu, 2024b) 

dalam kajiannya tentang peluang dan 

paradoks digitalisasi HRM 

menegaskan bahwa otomasi proses, 

efisiensi operasional, dan 

pengambilan keputusan berbasis data 

adalah tiga manfaat inti digitalisasi 

MSDM, namun disertai tantangan 

manajemen perubahan yang tidak 

dapat diabaikan. 

 (Lee & Lee, 2024)) secara 

khusus mengkaji people analytics dan 

menemukan bahwa pemanfaatan 

data secara sistematis dalam fungsi 

SDM menghasilkan pengambilan 

keputusan yang lebih akurat, 

peningkatan pengalaman karyawan, 
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dan perbaikan kinerja organisasi 

secara menyeluruh. (Farida, 2025b) 

memberikan perspektif kontekstual 

Indonesia dengan menemukan bahwa 

65% perusahaan digital nasional 

mengalami kesulitan merekrut talenta 

digital tingkat lanjut, dan 

mengidentifikasi tiga tantangan utama 

yang bersifat khas Indonesia: model 

kerja non-standar, kesenjangan 

keterampilan digital, serta risiko 

keamanan data. 

 Dari sisi referensi klasik yang 

masih relevan, (Boxall & Purcell, 

2022) dalam edisi terbaru karya 

mereka menegaskan bahwa sistem 

kerja berkinerja tinggi yang 

terintegrasi teknologi digital 

menghasilkan produktivitas secara 

signifikan lebih tinggi. (Delery & 

Roumpi, 2017a) mengingatkan bahwa 

di tengah derasnya arus digitalisasi, 

pengelolaan modal manusia yang 

strategis tetap menjadi akar 

keunggulan kompetitif yang tidak 

dapat digantikan oleh teknologi 

semata. (Schuler & Jackson, 2005b) 

meletakkan dasar teoritis dengan 

menunjukkan bahwa keselarasan 

antara praktik MSDM dan tujuan 

organisasi merupakan determinan 

utama kualitas layanan dan kinerja 

jangka panjang. 

 (Bondarouk & Brewster, 2016) 

mengemukakan bahwa integrasi 

teknologi dalam fungsi SDM bukan 

sekadar perubahan alat kerja, 

melainkan memerlukan 

rekonseptualisasi menyeluruh peran 

HR dalam struktur organisasi modern. 

(Marler & Fisher, 2013b) dalam 

tinjauan berbasis bukti mereka 

menunjukkan bahwa hubungan antara 

e-HRM dan manajemen SDM 

strategis bersifat kontekstual dan 

bergantung pada faktor-faktor 

organisasional seperti ukuran, sektor, 

dan kematangan digital. (Strohmeier, 

2007) memberikan peta jalan 

perkembangan riset e-HRM dari masa 

awal hingga implikasinya bagi agenda 

penelitian kontemporer. 

 (Beatty, 2019) 

mendokumentasikan transformasi 

peran HR dari fungsi administratif 

menjadi mitra bisnis strategis, sebuah 

pergeseran yang semakin dipercepat 

oleh disrupsi digital. (Sivathanu & 

Pillai, 2018) secara spesifik 

menganalisis dampak teknologi 

Industry 4.0 termasuk kecerdasan 

buatan, big data, dan Internet of 

Things terhadap fungsi rekrutmen, 
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seleksi, dan pengembangan 

karyawan. (Parry & Tyson, 2011) 

mengingatkan bahwa meskipun e-

HRM memberikan manfaat nyata 

dalam efisiensi administratif, dampak 

strategisnya terhadap kualitas 

organisasi sangat bergantung pada 

tingkat kesesuaian implementasi 

dengan tujuan bisnis jangka panjang. 

(Ulrich et al., 2017) memperluas 

perspektif dengan menegaskan 

bahwa keunggulan organisasi di era 

digital bergantung pada kapabilitas 

organisasi secara keseluruhan, bukan 

sekadar akumulasi talenta individu 

sebuah gagasan yang menggeser 

fokus dari talent war menuju 

organizational capability building. 

(Noe et al., 2020) dalam karya 

komprehensif mereka menunjukkan 

bahwa HRM yang efektif 

mengintegrasikan seluruh fungsi 

rekrutmen, pengembangan, 

kompensasi, dan manajemen kinerja 

melalui platform teknologi digital yang 

terpadu. 

Temuan Karya Dr. M. Chaerul Rizky, 
S.E., M.M. 

 Dua artikel karya Dr. M. 

Chaerul Rizky memberikan kontribusi 

penting dan relevan secara 

kontekstual bagi penelitian ini. 

(Chaerul Rizky, 2022)) dalam 

penelitiannya tentang pengaruh 

penggunaan teknologi terhadap 

fleksibilitas kerja dan peningkatan 

kinerja karyawan menemukan bahwa 

penggunaan teknologi secara 

simultan berpengaruh signifikan 

terhadap peningkatan kinerja 

karyawan di era digital. Temuan ini 

menjadi salah satu landasan empiris 

utama yang menghubungkan 

digitalisasi MSDM dengan kualitas 

output organisasi dalam konteks 

Indonesia, khususnya perusahaan di 

Kota Medan dan sekitarnya. 

 (Manurung & Rizky, 2025) 

dalam kajian konseptualnya tentang 

MSDM sebagai katalis peningkatan 

kualitas organisasi menegaskan 

bahwa peran MSDM tidak seharusnya 

dipandang hanya sebagai faktor 

pendukung (supporting factor), 

melainkan harus diposisikan sebagai 

katalis aktif yang menggerakkan 

transformasi kualitas organisasi 

secara menyeluruh. Kajian ini 

sekaligus mengidentifikasi 

keterbatasan penelitian MSDM digital 

yang ada dan merekomendasikan 

pendekatan terpadu dalam mengukur 

dampak MSDM digital terhadap 

kualitas organisasi. Kedua karya ini 
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memperkuat argumen utama 

penelitian bahwa konteks Indonesia 

memerlukan pendekatan penelitian 

MSDM yang khusus dan tidak dapat 

disederhanakan dari temuan 

penelitian di negara-negara maju. 

Identifikasi Kesenjangan Penelitian 

 Berdasarkan sintesis 

menyeluruh terhadap 17 artikel yang 

dianalisis, teridentifikasi empat 

kesenjangan utama dalam literatur 

MSDM digital yang perlu menjadi 

prioritas agenda penelitian ke depan. 

 Kesenjangan pertama adalah 

minimnya kajian empiris dalam 

konteks negara berkembang, 

khususnya Indonesia. Sebagian besar 

penelitian yang dianalisis termasuk 

(Vu, 2024b)), (Banerjee & Sharma, 

2024), (Delery & Roumpi, 2017a), dan 

(Bondarouk & Brewster, 2016) 

dilakukan di negara maju dengan 

infrastruktur digital yang matang, 

regulasi ketenagakerjaan yang 

mapan, dan budaya organisasi yang 

berbeda secara fundamental dari 

konteks Indonesia. Akibatnya, temuan 

dan rekomendasi dari penelitian-

penelitian tersebut tidak dapat secara 

langsung diterapkan dalam konteks 

Indonesia yang memiliki karakteristik 

pasar tenaga kerja, infrastruktur 

digital, dan dinamika budaya 

organisasi yang sangat berbeda. 

(Farida, 2025a) dan (M. C. Rizky, 

2024) merupakan pengecualian yang 

justru memperkuat argumen bahwa 

penelitian berbasis konteks Indonesia 

sangat dibutuhkan. 

 Kesenjangan kedua berkaitan 

dengan kurangnya integrasi holistik 

antar fungsi MSDM. Mayoritas 

penelitian cenderung mengkaji fungsi-

fungsi SDM secara terpisah: 

rekrutmen digital dibahas oleh 

(Sivathanu & Pillai, 2018), e-HRM 

dikaji secara independen oleh (Marler 

& Fisher, 2013b) dan (Strohmeier, 

2007), manajemen kinerja berbasis 

data dianalisis oleh (Lee & Lee, 2024), 

serta pengembangan SDM dan 

kepemimpinan diteliti oleh (M. Rizky et 

al., 2023) dan (Yolanda & Rizky, 

2024). Belum ada penelitian yang 

secara komprehensif 

menghubungkan seluruh fungsi 

MSDM tersebut dalam satu kerangka 

terpadu dan mengukur dampak 

holistiknya terhadap kualitas 

organisasi. (Manurung & Rizky, 2025) 

secara eksplisit mengidentifikasi 

ketiadaan kerangka integratif ini 

sebagai gap kritis yang harus segera 

diisi. 
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 Kesenjangan ketiga berkaitan 

dengan keterbatasan studi 

longitudinal. Dari 17 artikel yang 

dianalisis dalam penelitian ini, tidak 

satu pun menggunakan desain 

penelitian longitudinal yang 

memungkinkan pengamatan dampak 

MSDM digital terhadap kualitas 

organisasi dari waktu ke waktu secara 

berkelanjutan. Dominasi studi cross-

sectional dalam literatur ini membatasi 

kemampuan peneliti untuk menarik 

kesimpulan kausalitas yang kuat 

antara praktik MSDM digital dan 

perubahan kualitas organisasi. Tanpa 

studi longitudinal, sulit untuk 

membedakan antara dampak jangka 

pendek yang bersifat sementara 

dengan dampak jangka panjang yang 

berkelanjutan dari transformasi 

MSDM digital. 

Kesenjangan keempat adalah 

lemahnya kaitan antara people 

analytics dan indikator kualitas 

organisasi yang terukur secara 

konkret. (Lee & Lee, 2024) telah 

menunjukkan potensi besar people 

analytics dalam mendukung 

pengambilan keputusan berbasis data 

di bidang SDM, namun penelitian 

yang secara eksplisit menghubungkan 

output people analytics dengan 

indikator kualitas organisasi yang 

spesifik dan terukur seperti indeks 

kepuasan pelanggan, tingkat 

kesalahan produksi, atau efisiensi 

layanan masih sangat langka dalam 

literatur yang ada. Kesenjangan ini 

mencerminkan kebutuhan mendesak 

akan penelitian yang menjembatani 

dunia analytics dengan pengukuran 

kualitas organisasi secara operasional 

Implikasi Manajerial 
 Temuan SLR ini memiliki 

beberapa implikasi penting bagi para 

pemimpin dan praktisi SDM di 

Indonesia. Pertama, organisasi perlu 

mengembangkan strategi 

transformasi digital MSDM yang 

kontekstual, dengan 

mempertimbangkan keterbatasan 

infrastruktur, kesiapan sumber daya 

manusia, dan dinamika budaya 

organisasi yang khas untuk pasar 

Indonesia, bukan sekadar 

mengadopsi model dari negara maju. 

Kedua, integrasi fungsi-fungsi MSDM 

dalam satu platform digital terpadu 

perlu dijadikan prioritas strategis agar 

sinergi antar fungsi dapat 

dioptimalkan dan dampaknya 

terhadap kualitas organisasi dapat 

diukur secara komprehensif. 
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 Ketiga, investasi dalam 

pengembangan kompetensi people 

analytics bagi para profesional HR 

perlu ditingkatkan secara signifikan 

agar organisasi dapat memanfaatkan 

kekuatan data untuk mendorong 

keputusan berbasis bukti yang lebih 

akurat dan tepat sasaran. Keempat, 

kepemimpinan transformasional yang 

adaptif terhadap perubahan digital 

sebagaimana ditekankan oleh (M. 

Rizky et al., 2023) dan (Yolanda & 

Rizky, 2024) menjadi prasyarat yang 

tidak dapat diabaikan bagi 

keberhasilan transformasi MSDM 

digital secara berkelanjutan 

 

D. Kesimpulan 
Penelitian ini telah berhasil 

melakukan tinjauan literatur sistematis 

terhadap 17 artikel ilmiah yang 

diterbitkan antara 2013–2025 

mengenai peran Manajemen Sumber 

Daya Manusia dalam meningkatkan 

kualitas organisasi di era digital. 

Melalui protokol PRISMA yang ketat, 

penelitian ini menghasilkan pemetaan 

komprehensif atas temuan-temuan 

utama dan kesenjangan penelitian 

yang ada dalam literatur MSDM 

digital. 

 Kesimpulan utama yang dapat 

ditarik adalah bahwa transformasi 

digital telah mengubah secara 

fundamental peran MSDM dari fungsi 

administratif menjadi mitra strategis 

bisnis yang aktif. Teknologi menjadi 

enabler utama seluruh fungsi SDM 

mulai dari rekrutmen berbasis 

kecerdasan buatan hingga 

manajemen kinerja berbasis data. 

Terdapat bukti kuat dan konsisten 

bahwa praktik MSDM strategis yang 

terintegrasi dengan teknologi digital 

berkontribusi signifikan terhadap 

peningkatan kualitas dan kinerja 

organisasi, sebagaimana ditunjukkan 

oleh (Schuler & Jackson, 2005a), 

(Boxall, Peter ; Purcell, 2022), dan 

secara kontekstual Indonesia oleh 

(Chaerul Rizky, 2022) dan (M. C. 

Rizky, 2024). 

 Teridentifikasi empat 

kesenjangan utama dalam literatur 

yang memerlukan perhatian serius 

dari peneliti masa depan. Pertama, 

minimnya kajian empiris dalam 

konteks negara berkembang seperti 

Indonesia yang memiliki karakteristik 

unik. Kedua, kurangnya integrasi 

holistik antar fungsi MSDM dalam satu 

kerangka terpadu yang komprehensif. 

Ketiga, keterbatasan studi longitudinal 
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yang membatasi pemahaman tentang 

dampak jangka panjang transformasi 

MSDM digital. Keempat, lemahnya 

kaitan antara people analytics dan 

indikator kualitas organisasi yang 

terukur secara operasional. 

Berdasarkan kesenjangan yang 

teridentifikasi, rekomendasi untuk 

penelitian mendatang mencakup: (1) 

pelaksanaan studi empiris longitudinal 

di konteks perusahaan Indonesia; (2) 

pengembangan instrumen 

pengukuran kualitas organisasi 

berbasis MSDM digital yang 

tervalidasi secara psikometrik; (3) 

pembangunan model integratif yang 

secara eksplisit menghubungkan 

seluruh dimensi MSDM digital dengan 

indikator kualitas organisasi; dan (4) 

eksplorasi mendalam peran people 

analytics sebagai mediator antara 

praktik MSDM digital dan peningkatan 

kualitas organisasi yang terukur. 
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